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he purpose of this publication, Supervision — a necessary good, is to
describe supervision and its practices and the possibilities of supervisi-
on at a university of applied sciences. The objective of the writers is to en-
hance people's awareness of supervision as well as their awareness of the re-
quired training. The writers also wish to make the diversity of supervision
more visible in the Diaconia University of Applied Sciences context.
Supervision is described in the publication from many different perspec-
tives. The book is the outcome of fruitful cooperation. The writers compri-
se graduate supervisors from Diak's training programme, Diak's supervisors
and trainers of supervisors. The articles in the book clarify what can be ac-
complished through supervision and what methods are applied, and discuss
the benefits of supervision in working life and during educational processes.
The book contains four chapters. The articles in the chapter supervision
as a relationship discuss wordless interaction, love in supervision, and su-
pervisors encountering ethical dilemmas. Building on the experiences and
views of supervisors, the articles describe supervision as an activity and a
method, examining reflection, action-based methods, and the dialogue du-
ring supervision. The themes of the fourth chapter are leadership, develop-
ment and supervision. The contexts of the articles in this chapter are the su-
pervision process of UAS students and the study module in their program-

me; leadership in the third sector; and research and development activity.



These articles describe supervision in the service of good works. They stu-
dy the possibilities and significance of supervision in relation to the societal
duty of this university of applied sciences. The school interlaces supervisi-
on with education, research and development. Supervision supports pro-
fessionalism, occupational wellbeing and leadership and renews work com-

munities and practices.
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LUKIJALLE

dmi kirja on syntynyt innostuksesta tydnohjaukseen, yhdessi oppi-

miseen sekid omasta tydstd kirjoittamiseen. Diakonia-ammattikorkea-
koulun (Diak) koulutus kattaa sosiaali-, terveys-, kasvatus-, kirkon ja hu-
manistisen alan perus- ja ylemmin ammattikorkeakoulutuksen seki tydyh-
teisdjen koulutus- ja kehittimisprosessit ja tiydennyskoulutukset. Koulut-
tajina toimimme edelld mainituilla alueilla hyédyntien ammatillista, peda-
gogista ja tyonohjausosaamistamme. Teoksemme artikkeleissa olemme kir-
joittajina kuvanneet tydnohjausta eri nikékulmista ja eri positioista kisin.

Diakissa on koulutettu tydnohjaajia vuodesta 2004 lihtien. Joulukuussa
2014 valmistuneet tydnohjaajat ryhtyivit koulutuksensa aikana tutkimaan
kanssamme, mistd tyonohjauksessa on kysymys ja miti tydnohjaajaksi kehit-
tyminen on. Vilineeksi 1dysimme yhdessi kirjoittamisen. Koulutusprosessin
aikana ryhmissi syntyi sekid artikkeleita ettid kokoavia "lopputdita”. Ryh-
min jisenistd neljd tydnohjaajaa jatkoi kirjoitusprosessiaan tissi kirjassa jul-
kaistaviksi artikkeliksi.

Tissi julkaisussa kirjoittajina on Diakin tyénohjaajakoulutuksesta val-
mistuneita tyonohjaajia, tyonohjaajakouluttajia sekid Diakin tydnohjaajia,
jotka toimivat eri organisaatioissa tyonohjaajina, konsultteina, kehittdjini
tai valmentajina. Kirjoittajien tydonohjaustausta on erilainen. Osa on toimi-
nut jo pitkiddn erilaissa tyonohjausprosesseissa, ja osa on tydnohjaajana vie-
la alkutaipaleella. Kirjoittajien ammatilliset taustatkin ovat erilaisia. Niin-
pd kukin artikkeli heijastaa kirjoittajansa ammatillista osaamista ja koke-
musta sekid tihdnastisessa tyonohjaustoiminnassa rakentunutta tyénohja-

uksen kiyttdteoriaa.
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Kirjan artikkeleissa konkretisoimme, miti tyonohjaus mahdollistaa, mil-
laisin menetelmin siini toimitaan ja mitd hyotyi tyonohjauksesta on tydeld-
missi ja koulutusprosesseissa. Kysymysti siitd, milloin tyonohjaus on vilt-
timitonti ja hyvid, on erityisen tirked pohtia nyt vallitsevassa yhteiskun-
nallisessa tilanteessa. Taloudellisen niukkuuden aikana tyénohjaus saatetaan
unohtaa organisaatioissa. Kiristynyt taloustilanne johtaa usein siihen, ettd
tyonohjausta tilataan vihemmiin tai siti ei tilata lainkaan. Sitd ei saateta pi-
tdd vilctdimittdmini tai se voidaan nihdi jopa vilttimittdmini pahana.

Kirjassa on neljd lukua. Luvussa Tyonohjaus suhteena Heidi Behm tar-
kastelee sanatonta vuorovaikutusta tyonohjauksessa sekd tyonohjaajan et-
ti ohjattavien nikokokulmista. Tydnohjausta voidaan tarkastella myos rak-
kaudentekona. Carola Sevelius kirjoittaa rakkauden monista ulottuvuuksis-
ta ja pohtii rakkauden merkitysti tydnohjauksellisessa dialogissa. Tyénoh-
jaajalle siirtyy monenlaisia kuormia tyonohjaustoiminnassa. Osa kuormas-
ta voidaan nimeti eettiseksi kuormittumiseksi. Sitd tarkastelee tyénohjaaji-
en kokemusten ja ajatusten pohjalta Eila Jantunen.

Tyonohjaus toimintana ja menetelminid konkretisoituu luvussa kol-
me. Luvun ensimmaisessi artikkelissa Marja Lindholm ja Ilse Vogt kuvaa-
vat tyénohjaajien nikemyksii ja kokemuksia reflektiosta tydnohjauksessa.
Aineistona artikkelissa on tyonohjaajien reflektiivisessi tydskentelyssi tuo-
tettu ja koottu aineisto. Sekd Marianne Summanen ettd Petteri Arasalo ku-
vaavat omissa artikkeleissaan kokemuksiaan harjoitustydnohjauksissa kiyt-
timistdin menetelmisti ja reflektoivat niiden merkitysti tydnohjauksessa ja
tyonohjaajaksi kehittymisessi. Arja Koski ja Eila Jantunen tarkastelevat tyon-
ohjausta johtamisen tukena tydyhteisossi ja pohtivat opiskelijoiden tehti-
vid tyonohjauksen lihettildini.

Neljinnen luvun aihe on Johtajuus, kehittiminen ja tyonohjaus. Eija
Kattainen kirjoittaa ylemmin ammattikorkeakoulun opiskelijoiden tydn-
ohjausprosessista itsensi johtamisen nikokulmasta. Arja Koski kuvaa ja ji-
sentdd kolmannella sektorilla toimivien johtajien kokemuksia tyonohjauk-
sen merkityksisti johtamistydssi. Raili Gothéni tarkastelee tyonohjausta tut-
kimuksessa ja kehittimistyossi ja pohtii tydnohjauksen tehtivid kolmessa
kehittdmisprosessissa. Kirjan viimeisessi artikkelissa Arja Koski ja Eila Jan-
tunen pohtivat tydnohjausta hyvin palveluksessa tarkastellen tyénohjauk-

sen mahdollisuuksia ja merkitysti ammattikorkeakoulun yhteiskunnallises-



sa tehtivissd. Ammattikorkeakoulussa tydnohjaus nivoutuu koulutus-, tut-
kimus- ja kehittimistoimintaan.

Tissd kirjassa on haluttu tuoda esiin tydnohjauksen ihannemaailman li-
siksi myos siti rajallisuutta, jota tyonohjausprosesseihin, tydnohjaussuhtei-
siin ja menetelmallisiin valintoihin liittyy. Toivomme, ettd kirja omalta osal-
taan virittdd keskustelua tydnohjauksesta ja sen merkityksestd sekd innostaa
omakohtaiseen tuttavuuteen tyonohjauksen kanssa — ohjattavana, ohjaaja-
na tai muulla tavoin tyonohjauksen edistijini.

Erilliset artikkelit mahdollistavat sen, ettd lukijana voit valita, missd jirjes-
tyksessd artikkelit luet. Olemme kirjoittaneet timin kirjan ajatellen sinua
ammattiin opiskeleva tai jo ammatissa toimiva. Kirja tutustuttaa sinut tyon-
ohjauksen tehtiviin, menetelmiin ja tyonohjattavaksi asettumiseen. Sinulle
tyonohjaajaksi opiskeleva tai tydnohjaaja kirjassa on peileji oman ammatil-
lisuuden ja omien toimintatapojen tarkasteluun. Sini, joka toimit esimie-
heni, l6ydit kirjasta nikékulmia johtamistyshon seki kannustusta tyénoh-
jauksen hyddyntimiseen oman johtajuuden tukena. Kouluttajana saat mo-
nipuolista tietoa tydnohjauksesta ja 16ydit myds koulutukseen sovellettavia
tyoskentelymenetelmii.

Kirjan anti on parhaimmillaan tilanteissa, joissa lukijat voivat yhdessi kes-
kustella ja miettid artikkelien antia itselle ja omalle tylle seki jatkaa artikke-
leissa nostettujen asioiden pohdintaa eteenpiin. Hyvin tulevaisuuden luo-
misessa tarvitaan kaikkien osapuolten tekoja. Kutsumme lukijoita yhdessi
vilttimittdmin hyvin mahdollistajiksi.

Helsingissd 20.12.2015

Arja Koski ja Eila Jantunen
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1 JoHDANTO

yonohjaus on vakiinnuttanut paikkansa suomalaisessa tydelimissi.

Tyonohjauksen rinnalle on kehittynyt ohjausmuotoja, esimerkiksi co-
aching, valmennus ja sparraus. Nykyisin suomalainen tyonohjauskeskuste-
lu kdy vilkkaana: miki tyonohjauksessa on luovuttamatonta, mitid hyotyi
siitd on ja ketkd siitd hyotyvit? Toistaiseksi vasta vihin on mietitty, mika
on tyénohjauksen merkitys ammattikorkeakoulussa ja sen pedagogiikassa.
Uudistuva pedagogiikka painottaa toimijuutta, dialogisuutta ja kumppa-
nuutta, joita nykyaikaiset ohjaus- ja opetusmenetelmit edellyttivie (Veh-
vildinen 2014, 192).

Tydnohjauksella (engl. supervision) ja sen menetelmilld on monitieteinen
tietoperusta, joka on rakentunut viimeisten kymmenien vuosien aikana mo-
ninaisessa auttamistydssi toimineiden terapeuttien, kouluttajien ja ohjaa-
jien kehittimini. Suomessa tydnohjauksessa on vaikuttanut 1920-luvulta
lahtien kirkon tydntekijoiden ja psykoanalyytikkojen keskuudessa hyodyn-
netty ohjauskiytints. Tyonohjausta ryhdyttiin kidyttdimiin terveydenhuol-
lossa henkiloston tukena erityisesti psykiatrisessa hoitotydssi 1950-luvulta
lahtien. Tydnohjausta tydssi jaksamisen sekd ammatillisen kehittymisen ja
kasvun tukena ryhdyttiin hyddyntimiin myos somaattisessa hoitotyossi,
sosiaalialan tyossi seki kasvatus- ja opetustydssi 1980-luvulla. Samaan ai-
kaan tydnohjaus yleistyi ryhmidmuotoisena ja tydyhteisdjen sekd esimiesten
tukena. 1990-luvun lopulla my®s yritys- ja liike-eldmissd ryhdyttiin hyo-
dyntimiin tydnohjausta. (Ranne, Keskinen, Tapiala 2014.)

13
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Samaan aikaan, kun tyonohjausta ryhdyttiin hyédyntimain laajemmin,
lisadntyivit my6s siitd kirjoittaminen ja sen tutkiminen. Suomen tyénohjaa-
jien valtakunnallisen yhdistyksen (STOry) toiminnan tarkoitus on yhdistii
koulutettuja tydnohjaajia ja eri tydnohjaustapoja sekid huomioida tyénoh-
jaajien ammatilliset taustat ja tydnohjauksen monimuotoisuus. Tyénohjaa-
jat sitoutuvat tydnohjauksen eettisiin periaatteisiin. Valtakunnallisessa tyon-
ohjaajien verkostossa tydnohjaajat saavat tukea toiminnalleen ja ammatilli-
selle kehittymiselleen. (Suomen tydnohjaajat ry i.a.)

Tyonohjauksessa voidaan nykyiin erottaa hallinnollinen, opetuksellinen
ja tukea antava painotus riippuen ohjattavan tai ohjattavien tyénohjauksen
tarpeesta ja tavoitteista. Tyonohjaustoiminnassa voidaan tunnistaa vihin-
nitiivis-konstruktivistinen viitekehys, systeeminen-oppivan organisaation
viitekehys, ratkaisukeskeinen viitekehys seki psykodynaaminen viitekehys.

Kognitiivis-konstruktivistisen teoreettisen jisennyksen mukaan tyénohja-
uksessa tydnohjaaja ja tydnohjattavat tutkivat yhdessi ohjattavan kokemuk-
sia, suhteita ja merkityksii seki reflektoivat, jisentivit ja uudistavat toimin-
tamalleja. Tyonohjaaja arvostaa osallistujien kokemuksia ja nikee asiakkaan
aktiivisena toimijana. Ohjaajan ja ohjattavan suhde on tasavertainen yhteis-
tyosuhde, jossa ohjaaja luo edellytyksii ohjattavan kehitykselle, hin on kysy-
mysten ja rakenteiden tarjoaja. (Ojanen 2000, Himildinen & Kiiskild 2010.)

Systeeminen-oppivan organisaation viitekehyksen tausta on systeemises-
si ajattelussa, jonka mukaan ihmisen teot kytkeytyvit sosiaaliseen ympiris-
t66n. Organisaatiot ovat sosiaalisia systeemeji, jotka reagoivat muutoksiin
ja ovat jatkuvassa uudistumisen tilassa. Pyrkimys on olla suhteessa luovalla
tavalla ja katsoa asioita kokonaisuudesta kisin. Tydnohjauksessa painopiste
on vastavuoroisessa kommunikaatiossa; keskustelussa ja kielessi. Tyonohjaa-
jan ja ohjattavan yhteistyosuhde on edellytys onnistuneelle tydnohjauksel-
le, keskitssid ovat aito arvostus ja kunnioittava vuorovaikutus. Tyonohjaaja
auttaa ohjattavaa tunnistamaan omaa osaamistaan ja kehitysmahdollisuuk-
siaan sekd huolehtimaan omasta jaksamisestaan. Parhaimmillaan tyénohja-
us on kaikille osapuolille oppimisprosessi. (Puutio 2007, Tiuraniemi 2005.)

Ratkaisukeskeisessi viitekehyksessi korostuvat tulevaisuusorientaatio, on-
nistuneiden tilanteiden ja toimintatapojen hyddyntiminen, voimavaraista-
minen seki uusien nikokulmien etsiminen. Tyonohjattava nihddin oman

eliminsd asiantuntijana. Yhteistyosuhde on tirked. Tydnohjaaja pyrkii rat-



komaan ongelmia ohjattavan kanssa yhteistyossi ja kunnioittavassa ja kan-
nustavassa vuorovaikutuksessa. (Ruutu & Salmimies 2015.)

Psykodynaaminen viitekehys pohjautuu psykodynaamiseen teoriaan, jos-
sa intersubjektiivisuus nihddin osana psyyken kehitysti. Tyénohjaus aut-
taa tydelimin suhteiden selvittimisessi. Tyonohjaaja kuuntelee tyénohjat-
tavaa ja eldytyy ohjattavan kertomukseen. Tavoitteena on pyrkid ymmiir-
timiin seki ohjattavaa ettd hinen asiakastaan. Tydnohjaajan sisiisid tyovi-
lineitd ovat transferenssi, vastatransferenssi, vastarinta, paralleeliprosessit ja
projektiivinen identifikaatio. Ohjaaja tydskentelee ohjattavan kasvun edis-
timiseksi. (Keskiluopa 2007.)

Viitekehykseen yhdistyy kunkin tyénohjaajan oma elimin- ja tyokoke-
mus sekd ammatillinen osaaminen, jotka muodostavat tydnohjaajan kiyt-
toteorian. Harvoin tyénohjaaja kuitenkaan toimii vain yhden teoreettisen
jasennyksen pohjalta.

Ty6nohjaus toteutuu tydnohjaajan ja tydnohjattavien vastavuoroisissa dia-
logisissa suhteissa, joissa kuunteleminen ja kuulluksi tuleminen vuorottele-
vat. Tyonohjaus on ohjattavien arjen tydn sisiltdjen ja niihin liittyvien tun-
teiden tutkimista. Tyonohjaaja kannattelee ohjattavaa tydnohjauksessa esiin
nousseiden tunteiden kisittelyssi ja mahdollistaa luottamuksellisen ja tur-
vallisen ilmapiirin, jossa ohjattava voi l6ytii itsestddn ja tydstidn voimavaro-
ja seki kasvaa ihmiseni ja ammattilaisena. Kannattelu, mahdollistaminen ja
tukeminen ovat kokonaisvaltaista, monimuotoista ja eettistd tydnohjausta.

Diakonia-ammattikorkeakoulussa (Diak) toteutettu tydnohjaajakoulu-
tus on vakiintunut osaksi suomalaista tyonohjaajakoulutusta. Diakin tyon-
ohjaajakoulutus perustuu eettisyyteen, voimavarakeskeisyyteen, dialogisuu-
teen ja moniammatillisuuteen. Siini tuetaan tulevia tydnohjaajia rakenta-
maan omaa kiyttéteoriaansa useamman eri viitekehyksen pohjalta. Koulu-
tuksessa vahvistetaan opiskelijoiden tutkivaa otetta, jossa omat kokemukset
tyostd ja harjoittelutyonohjauksista, tutkittu tieto ja laaja-alainen kirjallisuus
sulautuvat kahden ja puolen vuoden pituisessa koulutuksessa. Koulutus on
ammatillista tdydennyskoulutusta, ja sitd toteutetaan Diakin kouluttajatii-
min voimin. Koulutukseen sisiltyvin tyonohjausharjoittelun tyénohjaajat
kuuluvat kouluttajatiimiin. (Jantunen, Koski, Sirén, Vogt 2012, 261-283 )

Diakissa kehitetdin sekd perus- ettd ylempdin ammattikorkeakoulututkin-
toon johtavaa koulutusta — yhdessi tydelimitoimijoiden kanssa. Koko kou-
lutuksen aikainen reflektio kehittid ammatillisuutta. Kouluttajien ja ohjaa-
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jien tydnohjauksellinen ote vahvistaa ammattiin valmistuvien opiskelijoi-
den ammatti-identiteettid. Diakissa on etsitty ja 16ydettykin keinoja, joilla
voidaan tyonohjausta yhdistdd opintoihin, jolloin tydnohjaus palvelee opis-
kelijoiden ammatillista kasvua ja tukee koulutuksessa olevien voimavaroja.
Koulutuksen aikana opiskelijat tutustuvat tyonohjaukseen ja sen merkityk-
seen, ja he oppivat myds perustelemaan omaa tydnohjaustarvettaan tydssi
ja toimimaan tyénohjauksen lihettilding.

Itsensd johtaminen ja tyon kehittiminen ovat osa ammatillista osaamista,
jota tydnohjauksella voidaan tukea. Reflektiivinen osaaminen on opiskeli-
joiden avoimuutta ja tietoisuutta omasta toiminnastaan ja eettisten valinto-
jen perusteluista. Kouluttajina ja tyonohjaajina voimme tukea opiskelijoi-
den reflekdiivistd johtamis- ja kehittimisosaamista tydyhteisoissi.

Kirjan toimittajina haluamme kysy4 yhdessi lukijoiden kanssa, miki edis-

tdd vilctdimitontd hyvid tydssi, tydyhteisoissi ja tyonohjauksessa.
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Heidi Behm

SANATON VIESTINTA TYONOHJAUKSESSA

Artikkelissa kuvataan sanattoman viestinniin ilmenemisti tysnohjaukses-
sa. Kirjoittaja haluaa edistii sanattoman viestinnin monimuotoisuuden
tunnistamista ja kiinnittid huomiota sanattoman viestinnin ja sen tul-
kintojen kulttuurisidonnaisuuteen. Artikkelissa nostetaan kirjallisuudesta
sanattoman viestinnin muotoja, tapoja ja tehtivid.

Johdanto

aikki ihmiset pitivit kahta puhetta — toinen nikyy, toinen kuuluu. Ih-
isten vilisessi kanssakidymisessi on aina tavoitteena toimiva vuoro-
vaikutus. Vuorovaikutus on seki sanallista ettd sanatonta viestintdd. Arjen
kanssakiymisessi sanallinen viestintd on meille tuttua ja luonnollista. Vaik-
ka kommunikoimme yleensi sanojen avulla, sanattoman viestinnin elemen-
tit ovat ldsni aina vuorovaikutustilanteissa joko tietoisesti tai tiedostamatto-
masti. Valtaosa ihmisten keskiniisestd viestinnistd tapahtuu sanattomasti.
Tapa, jolla kohdataan toinen ihminen, on tirkei ja ainutkertainen — jokai-
nen kohtaaminen on ainutkertainen. Ihminen on sosiaalinen olento, jolla
on tarve olla vuorovaikutuksessa ja yhteydessi toisiin ihmisiin.
Tyoskentelen erityisluokanopettajana monikulttuurisessa tydyhteisossd, jos-
sa erilaisuus ilmenee oppilaiden ja henkilskunnan erilaisina kulttuuritaus-
toina sekd oppilaiden erityisind kognitiivisina vaikeuksina. Erilaisten oppi-
laiden ja erilaisten kommunikointitapojen arvostaminen on tirkedd, minki
vuoksi viestinndn merkityksen huomioiminen koulussa korostuu. Jos yhteis-

td puhetta ei ole, kiytetdin korvaavia kommunikaatiomenetelmii. IImeet,
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eleet, katse, viittomat, kuvat tai kosketus korvaavat puheen tai tiydentivit
siti. Puheen avulla kommunikoivien herkkyys ja néyryys asettua kuunteli-
jaksi ja kuulijaksi vaatii mielen malttia ja levollisuutta, halua ymmartii ja
kuulla — halua aistia sanaton viestintid. T4td kuuntelemisen ja kuulemisen
taitoa tarvitaan myds tyonohjauksessa, taitoa nihdi ja kuulla, miti ei sa-
noin sanota — sanatonta viestintii.

Monikulttuuristen tydyhteisjen tydnohjauksessa tarvitaan uudenlaisia tai-
toja ja kykyji, jotta viltytddn arvoristiriidoilta ja vidrinymmirryksiled. Kule-
tuurien syvillinen ymmartiminen ja arvostaminen edellyttivit kantavieston
kulttuurisen tietoisuuden kehittymisti ja lisidntymistd. (Ranne ym. 2011,
204-205.) Monikulttuurisuuden huomioiminen ja erilaisuuden kunnioit-
taminen tydyhteisossi vaativat kaikilta yhteensulautumista ja sopeutumista.

Tapa puhua ja kiyttad kieltd sekd sanaton viestintd kehittyvit kulttuurisessa
kasvuympiristossi. Niitd on hyvin vaikea muuttaa. Ihminen oppii kommu-
nikoinnin perusmallit kasvuympiristonsi vuorovaikutussuhteissa jo hyvin
varhain. Samalla hin omaksuu sallitun ja kulttuurisesti sopivan tavan olla
vuorovaikutussuhteessa toisen ihmisen kanssa. Kulttuurien eroavaisuus voi
aiheuttaa asioiden erilaista tulkitsemista ja ymmirtimisen haasteita, koska
jokainen peilaa asioita omiin kokemuksiinsa. Jokaisen ihmisen omat koke-
mukset seki niihin pohjautuvat asioiden tulkinnat ovat yksilslliset. Sanat-
toman viestinnin merkitys on erilainen eri kulttuureissa. Vaikka sanotaan
“maassa maan tavalla’, jokaisen ihmisen kulttuuritaustaa ja perimii tulee
kunnioittaa. Ristiriitojen vilttimiseksi on hyvi tietdd eri kulttuureiden tul-
kintaa esimerkiksi silmiin katsomisesta tai kittelemisestd. Myds Suomeen
muualta muuttavien henkiliden on kunnioitettava meidin kulttuuriam-
me samoin kuin me kunnioitamme heidin kulttuuriaan.

Ty6nohjaajalla on valtaa ja auktoriteettia ohjattavaan nihden. Tdmai ase-
telma voi myés aktivoida erilaisia vuorovaikutusmalleja, joiden tarkastelu
on vilttimitonti. Vastustus, erilaisten merkityksellisten vuorovaikutusskee-
mojen aktivoituminen ja suojautuminen vaikeita teemoja vastaan ovat luon-
nollisia tyonohjaukseen kuuluvia ilmisiti. Kokonaistavoite tydnohjauksessa
on se, ettd ohjattava oppii kunnioittamaan omaa osaamistaan ja osaa asettaa
realistisia kehittymisen tavoitteita omalle toiminnalleen. Tyonohjausproses-
sessi on polveileva ja monivaiheinen prosessi, joka heijastuu myds tyénoh-

jaajan ja ohjattavan yhteistydsuhteeseen. Vuorovaikutuksellinen ja reflektoi-



va tydskentely auttaa ohjattavaa tunnistamaan omaa osaamistaan ja kehi-
tysmahdollisuuksiaan seki huolehtimaan omasta jaksamisestaan tydssddn.
Parhaimmillaan tyénohjaus on silloin, kun molemmat osapuolet kehitty-
vit ammatillisesti ja kdyvit ldpi merkittdvin oppimisprosessin. (Tiuranie-
mi 2005, 110-120.) Prosessi tapahtuu tyénohjaajan johdolla ja siini keski-
ndisen vuorovaikutuksen avulla opitaan tutkimaan omaa tyotd ja sen teke-
misen edellytyksid (Jalava ym. 1999, 122).

Tissi artikkelissa kuvailen ja pohdin sanatonta viestintid tydnohjaukses-
sa sekd ohjaajan ettd ohjattavien nikokulmista. Artikkelin tarkoituksena on
helpottaa tydnohjaajaa havaitsemaan ja hyddyntimiin sanatonta viestintii
tydnohjauksessa sekid ymmirtimiin erilaisten sanattomien viestien merki-

tystd monikulttuurisessa tydyhteisdssi.
Viestinti tyonohjaustilanteessa

Onnistuneella vuorovaikutuksella tarkoitetaan selkeii, yksiselitteisti, raken-
tavaa ja kaksisuuntaista viestien vilittymistd niin, ettei viesti muutu sen li-
hettdmisen ja vastaanottamisen vililli. Kun ihmiset viestivit toisilleen, he
myds vaikuttavat tietoisesti ja tiedostamattaan toistensa tunteisiin ja ajatuk-
siin, mikd aiheuttaa erilaisia reaktioita. Viestinnissid merkitykset syntyvit ja
uusiutuvat ihmisten vilisten vuorovaikutusten tuloksena. (Kylinpdid ym.
1998, 7.) Sanallisella viestinnilli tarkoitetaan puhuttua kielti ja sanattomalla
ei-kielellistd vuorovaikutusta. Jos sanallinen ja sanaton viesti ovat keskeniin
ristiriidassa, tulkinta tehdidin useimmiten sanattoman perusteella. Oikein
ja tarkoituksellisesti kdytettyni sanaton viestinti tehostaa ja eldvoittdd sa-
nallista viestid. Sanattoman viestinnin ristiriitaisuus sanallisen viestin kans-
sa voi olla tietoista tai tiedostamatonta. Voimme my®s tietoisesti vahvistaa
tai vaikeuttaa sanallisen viestin perille menoa sanattomilla viestintikeinoil-
la. Viestintitilanne on tiynni erilaista tulkintaa sekid puhujan ettd kuunte-
lijan puolelta. Vaikka tulkinta on aina yksilollistd, se on sidoksissa ympi-
réividn kulttuuriin. Tulkinta on melko automaattista ja teemme sitd usein
huomaamattamme. Viestintd on usein monisuuntaista ja -tasoista vuorovai-
kutusta, jossa asioita tulkitaan ja jossa niille luodaan merkityksii. Viestin-
td on taitolaji, jonka jokainen osaa, mutta jossa jokainen voi vield kehittyi.

Viitetdin, ettd sanomalla sininsi ei ole ehdotonta merkitystd vaan mer-

kitys syntyy vasta silloin, kun viestin lukija tai kuulija tulkitsee sen. Titen
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viestintitilanteessa ei vain siirretd asiaa tai tietoa mekaanisesti yksilolti toi-
selle, vaan kyse on ennen kaikkea merkitysten antamisesta. Oleellista on
ymmirtii se, ettd koskaan emme voi tdysin ymmirtidd toista ihmistd. Na-
emme maailman aina subjektiivisesti, omasta elimys- ja kokemusmaailmas-
tamme kisin. Vaikka kaksi ihmisti on samassa tilanteessa, heidin kokemuk-
sensa siitd eivit ole koskaan tdysin samanlaiset. Viestintitilanteessa tapah-
tuu lihes aina jotain odottamatonta, jolloin viestin vilittiminen tai vies-
tin ymmairtiminen ei onnistu halutulla tavalla. Tdmin odottamattomuu-
den muistaminen auttaa meiti tydnohjaajina olemaan armollisempia ja in-
himillisempii itsellemme.

Yksiloiden vilisen kanssakdymisen onnistumiseen vaikuttaa se, kuinka
hyvin he ymmartivit toistensa viestejd. [hmisten vilinen vuorovaikutus on
monimutkainen prosessi, johon vaikuttavat ennen kaikkea osallistujat itse.
Se, miten ihmiset havaitsevat ja tulkitsevat viestejd, on suurelta osin opittua
ja kulttuurisidonnaista. Erot viestinnissi voivat johtua tietylle kulttuurille
ominaisesta kidyttdytymisesti ja henkilokohtaisesta taustasta. Ensimmainen
ja tirkein askel hyviin viestintddn lihtee kuitenkin aina itsestimme; omi-
en kulttuuristen asenteiden ja ennakkoluulojen tiedostamisesta. Tdamin jil-
keen on helpompaa kohdata toinen ihminen ihmisena.

Viestintd on hyvin monitulkintaista ja ennustamatonta. Viestintitapah-
tuma on dynaaminen, ajassa muuttuva ja etenevi prosessi, jota ei voi kor-
jailla tai muuttaa jilkikiteen. Lahettijin ja vastaanottajan, tydnohjaukses-
sa tyonohjaajan ja ohjattavien roolit vaihtelevat prosessin aikana, ja he luo-
vat yhdessd merkityksii lihetetyille viesteille. Viestintitilanne on my®és ai-
nutkertainen. Emme voi tavoittaa samoja ajatuksia, sanoja, eleiti tai tunte-
muksia juuri samanlaisina enid koskaan.

Viestijikuvalla tarkoitetaan viestijin kisitystd itsestddn viestijinid. Se ra-
kentuu vihitellen elimin aikana erilaisista viestintikokemuksista ja muiden
antamasta palautteesta. Jokainen on eliminsi aikana osallistunut erilaisiin
viestintitilanteisiin. Niissd tilanteissa koettujen tuntemusten, kokemusten
ja arviointien pohjalta rakentuu viestijikuva. Realistinen viestijikuva tar-
koittaa sitd, ettd oma kisitys on samansuuntainen kuin viestintikumppa-
neiden Kisitys. Jos puhuja arvioi olevansa sujuvasanainen ja johdonmukai-
nen, kuulijat ovat samaa mieltd hinen kanssaan. (Kielikompassi 2011.) Til-
16in sanaton viestintd tukee sanallista viestintid, eivitki ne ole ristiriidassa

keskendin. Viestijakuva voi olla myos vahva tai heikko. Vahvan viestijiku-



van omaava henkild luottaa itseensi erilaisissa viestintitilanteissa, ja hinen
on helppo tulla toimeen seki tuttujen ettd tuntemattomien ihmisten kans-
sa. Hin kokee pystyvinsi vaikuttamaan erilaisissa vuorovaikutustilanteissa.
Hin ei pelkidd haasteita eikd vaativiakaan tilanteita. Usein tillainen henkilo
jdd kuulijoiden mieleen positiivisesti. Heikko viestijikuva tarkoittaa puoles-
taan sitd, ettd henkil ajattelee usein epdonnistuvansa, ja hin pitdd omia vies-
tintd- seki itseilmaisutaitojaan huonoina. My®&s sanaton viestintd on heik-
koa. Henkil6 on saattanut aiemmin epdonnistua viestintitilanteissa, jolloin

epavarmuus ja arkuus ovat lisddntyneet. (taulukko 1)

TAULUKKO 1. Vahva ja heikko viestijikuva (Kielikompassi 2011)

VAHVA VIESTIJAKUVA HEIKKO VIESTIJAKUVA

Minulla on vaikutusmahdollisuuksia. Vaikutusmahdollisuuteni ovat vahiiset.
Onnistun vaativissakin tilanteissa. En onnistu, kukaan ei kuuntele, takeltelen.
Viestintataitoni ovat monipuolisia. Viestintataitoni ovat vahaiset.

Pystyn ohjailemaan viestintatilanteita. Vetdaydyn mielelldni seuraamaan taustalle.
Jaan helposti kuuntelijoiden mieleen. Olen huono ilmaisemaan itseéni.

Persoonallisuuden perusluonnetta on melko vaikea muuttaa, mutta omia
asenteita, arvoja ja kiyttdytymistd voidaan tarkastella kriittisesti. Kriittisyys
mahdollistaa muutoksen, ja siten voidaan muokata ja kehittdd omia vies-
tinti- ja vuorovaikutustaitoja. Varmuus vuorovaikuttamisessa on olennaista,
jotta viestintii voitaisiin pitdd uskottavana ja vakavasti otettavana. Tyonoh-
jaajan viestijakuvan tulee olla vahva. Viestinti- ja vuorovaikutustaitoja tulee

kehittdd jatkuvasti ja haastaa rohkeasti itseddn vaativampiinkin tilanteisiin.
Kuuntelemisen ja kuulemisen taito tyonohjauksessa

Kuuleminen ja kuunteleminen eivit tarkoita samaa asiaa. Kuulemisella tar-
koitetaan prosessia, jossa otetaan vastaan erilaisia signaaleja, kun taas kuun-
teleminen on kognitiivinen prosessi, jossa kuulija antaa merkityksen eri sig-
naaleille ja arvioi niitd. (Hakkarainen & Hyvirinen 1999, 36.) Kuuntelemi-
nen on aktiivista toimintaa, vaikkei se ulospdin juuri niy tai kuulu. Tyénoh-
jaajan tehtdvind on kuunnella ohjattavien puhumisen tapaa, havaita sana-
tonta viestintid ja auttaa heiti ymmirtimiin erilaisten kisitteiden sisiltojd
samalla tavoin. Ohjattava aktivoituu sitd paremmin, miti enemmin hinel-

le annetaan mahdollisuuksia ja tilaisuuksia puhua ja viestid. Kuuntelemis-
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ta voi hiiritd painsisiinen kohina. Kohinalla tarkoitetaan vahvoja tunteita,
jotka voivat liitty4 paikalla oleviin henkilihin tai kisiteltidviin asiaan. Myos
oma henkilskohtainen elimi, ilot ja surut, voivat aiheuttaa hiiritsevid ko-
hinaa ja vaikeuttaa kuulemista. Omassa mielessi risteilevit ajatukset ja le-
vottomuus hiiritsevit kuuntelemista. (Isoherranen ym. 2008a, 60.) Tihin
voi auttaa tyonohjauksen aloittaminen musiikin kuuntelemisella, jolloin se-
ki ohjattavat ettd ohjaaja nollaavat ajatuksensa ja asettuvat ohjaustilantee-
seen. Rauhallinen paikka tyonohjaukselle seki ulkoisten hiiritekijoiden
minimoiminen ovat myds merkityksellisid kuuntelemisen onnistumiselle.

Kuuntelemiseen ja kuulemiseen vaikuttavat myds ohjattavien tai ohjaa-
jan erilainen, normaalista poikkeava pukeutuminen. Silloin keskittyminen
kuuntelemiseen voi olla vain tiukan puseron napituksessa tai lyhyessi ha-
meen helmassa. Myos ulkoniélliset erikoiset piirteet tai poikkeamat vai-
keuttavat keskittymistd. My®os liiallinen elehtiminen ja kisilld huitominen
vaikeuttavat kuuntelemista. Voi kiydi niin, ettd ohjaustilanteessa kuunte-
leminen ei onnistu ollenkaan, koska huomio kiinnittyy kaikkeen muuhun
epdolennaiseen (taulukko 2).

Kiire piisti itse puhumaan ja kertomaan oma mielipide vaikeuttaa kuun-
telemista. Silloin kiirehtijd vain miettii, milloin toinen henkil6 lopettaa pu-
humisen, ja voi itse sanoa asiansa. Nienndisesti kiirehtiji kuuntelee, mutta
tosiasiassa hin miettii omaa puheenvuoroaan. Usein tapahtuu my®s niin,
ettd malttamaton puhuja puhuu toisen puheen piille. Hin ei malta keskit-
tyd kuuntelemiseen vaan keskeyttdd puhujan, koska oma asia tuntuu tir-
keimmiiltid. Puheenaihekin voi muuttua toiseksi. Kuuntelemista vaikeuttaa
myds toisen puhujan viheksyminen tai arvostamisen puute. Omat mielipi-
teet ja ajatukset voivat tuntua paremmilta tai puhujan asia ennestdin tutulta.
Kaikkien tasapuolisesta kohtaamisesta tulee tydnohjaajan huolehtia tarkas-
ti. Kuuntelemisessa on tirkedd toisen ihmisen kunnioitus ja aito kiinnostus.

Kuuntelemisen ohella tyonohjauksessa tulee olla riittivisti aikaa ja tilaa
omalle ja yhteiselle ajattelulle. Hiljaisuus pitiisi kohdata luonnollisena osa-
na keskustelua. Usein juuri hiljaisuus vie ohjausprosessia eteenpiin. Avoi-
muus, luottamuksellisuus ja osallistujien aktiivisuus ovat tyénohjauksen
onnistumisen edellytyksig, joista tulee huolehtia ammattitaitoaan kiyttien.

(Jalava ym. 1999, 124.)



Jos puhuminen tai puheen ymmairtiminen on vaikeaa, voidaan kiyttii
kommunikointikeinoja, jotka tiydentivit, tukevat tai korvaavat puhetta.
Niistd keinoista tavallisimpia ovat kirjoittamisen lisiksi eleet, viittomat ja
erilaiset kuvat. Puhetta tukevasta ja korvaavasta kommunikoinnista kiyte-
tddn yleisesti lyhennettd AAC (augmentative and alternative communicati-
on). Puhetta tukevien ja korvaavien keinojen kiyttoon voi liittyd myss kom-
munikoinnin apuvilineitd, kuten erilaisia kommunikointitauluja ja -kan-
sioita, puhelaitteita ja tietokoneessa toimivia kommunikointi- ja kirjoitus-
ohjelmia. Monet puherajoitteiset ihmiset tarvitsevat tulkkauspalvelua ar-
jen kommunikointitilanteista selviytyikseen. Kun keskustelukumppanin
on vaikea tuottaa puhetta, on pysihdyttivi kuuntelemaan ja opittava kuu-
lemaan ilmaisujen syvempid merkityksii, ei ainoastaan niitd, jotka ovat il-
meisid. Vasta kun pysihdymme kuuntelemaan, voimme kuulla — my®és sil-
loin kun puhe ei ole sitd, mitd olemme tavallisesti oppineet kuuntelemaan.
(Papuneti.a.) Tydnohjaajan on varmistettava, ettd ohjattavat ovat ymmarti-
neet viestin samalla tavalla. Sanaton viestinti, eri aistien kiyttiminen, kos-
kettaminen ja tunteiden niyttiminen korostuvat silloin, kun puhe ei ole en-
sisijainen viestintimuoto.

Taitava kuuntelija osaa havainnoida myds puhujan sanatonta viestinti.
Hin osaa arvioida kuultua ja tehdi pidtelmid havainnoistaan. Taitava kuun-
telija osaa arvioida sanoman luotettavuutta sanallisten ja sanattomien vih-
jeiden avulla. Hin osaa erottaa keskeiset asiat ja tekee yhteenvetoja havain-
noistaan. Kuuntelija antaa puhujalle tarkoituksenmukaista palautetta. Hin
ymmirtdd kuuntelemisen merkityksen viestinnissi. Kuuntelu vaatii aina
keskittymisti toisen sanomaan. Tyénohjaaja voi havaita ohjattavissaan ni-
enniistd, huonoa kuuntelemista. (Isoherranen ym. 2008b, 62-63.) Huo-

non kuuntelun tyypit on lueteltu taulukossa 2.
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TAULUKKO 2. Huonot kuuntelijat ja kuuntelemisen ilmenemistavat (Isoherranen
ym. 2008b, 62-63.)

PSEUDOKUUNTELIJA Osoittaa hyvan kuuntelijan ulkoisia merkkeja teeskente-
lemélla kuuntelevansa. Han katsoo vililla silmiin, nyokyt-
telee, hymyilee ja aédntelee hyvaksyvasti mutta ajattelee
tosiasiassa aivan muuta.

HILJAINEN VASTUSTAJA | On henkild, joka ei ole ymmartéanyt sanomaa tai on ym-
martanyt sen vaarin.

MIELIPITEEN RYOSTAJA | Olettaa tietdvinsa paremmin, miti kertoja tarkoittaa tai
haluaa ilmaista.

Han ei kuuntele loppuun saakka vaan keskeyttda, puhuu
toisen paille.

EPAOLENNAISUUKSIIN Kiinnittdd enemman huomiota ulkoisiin sivuseikkoihin
KESKITTYJA kuin varsinaiseen sanomaan. Han tarkkailee puhu-
jan pukeutumista, ulkoista olemusta, puhetapaa tai
ymparistotekijoita.

SIVURAITEILLA OLIJA Muuttaa puheenaihetta, koska ei ole kuunnellut puhujaa.

Ty6nohjaajan tulee tiedostaa erilaiset kuuntelijat sekd ohjata tyénohjaus-
istuntoa niin, ettd huonot kuuntelijat oppivat hyviksi kuuntelijoiksi. Lisik-
si tydnohjaajan tulee huolehtia siitd, ettd jokaiselle ohjattavalle tulee tunne
kuulluksi tulemisesta. Sanatarkassa kuuntelemisessa on mahdollista paisti
selville toisen ajattelusta sellaisena kuin se hinen mielessdin kulkee. Luule-
misen ja kuvittelemisen haitat vihenevit tillin ohjaustilanteissa. Tyénoh-
jaajan on varottava hitikoityd tulkitsemista ja asioiden yleistimisti.

Tirkein dialogista vuorovaikutusta edistivi tekijd on tydnohjaajan itsen-
si antama esimerkki: hidnen tapansa ohjata istunnon keskustelun kulkua ja
osallistua sithen. Tam3i ilmenee sanotussa sisillossd, sanomisen tavassa sekd
eleissd ja ilmeissd. Tyonohjaajan nikokulmasta dialogisen vuorovaikutuk-
sen valmistelu alkaa jo ennen istuntoa, silli hinen suhtautumisensa tilan-
teeseen ja ohjattaviin vaikuttaa sithen, miten istunto lihtee liikkeelle. Istun-
non alussa tyonohjaajan on autettava ohjattavia asettumaan ohjaustilantee-
seen seki luotava reflektiolle otollinen, turvallinen ja avoin ilmapiiri. Dia-
logista vuorovaikutusta tukee myos arkikielessd pysytteleminen. (Alhanen
ym. 2011, 63-70.) Dialogissa toisen viestintdi kuunnellaan tarkasti, ei siis

sieltd tddltd ja itselle sopivia tulkintoja tehden. Tyénohjaajan omien ennak-



kokisitysten tiedostaminen on ratkaisevaa ohjaustilanteissa. Kisityksilld on

voimakas yhdessi pohtimista ja tekemisti edistdvi tai ehkiisevi vaikutus.
Sanattoman viestinnin huomioiminen tyonohjauksessa

Sanattomaan viestintiin kuuluvat vuorovaikutuksen kaikki muut elemen-
tit paitsi kieli. Sanatonta viestintdi ovat ilmeet, eleet ja katse, (erilaiset asen-
not, liikkkeet ja merkit sekid katsekontakti), olemus (ihmisen ulkonikéén,
ruumiinrakenteeseen ja vaatetukseen liittyvit seikat), ddnenkiyttd (ddnen
voimakkuus, korkeus, nopeus sekd puheen tauotus ja painotus), ympiris-
0 (esineet, virit, sisustus ja arkkitehtuuri), tilan kiytto (henkiliden fyysi-
nen ja sosiaalinen etiisyys sekd mahdollinen kosketus), aikakisitys (tdsmail-
lisyys, kiire, rauhallisuus). Sanaton viestinti voi tiydentid sanallista viestin-
tdd tai korvata sen joissain tilanteissa kokonaan. Eri aistit tukevat toisten-
sa vilittimii tietoa.

Joidenkin tutkimusten mukaan valtaosa, jopa 70-90 prosenttia ihmisten
keskiniistd viestintdd on sanatonta. Se, miti ilmaistaan sanallisesti, on jos-
kus vain alle kymmenen prosenttia viestinnin kokonaismiiristi. Muu vies-
tintd tapahtuu kehon ja ddnensivyn vilitykselld. Téstd huolimatta keskitym-
me yleensi itsepiisesti kuuntelemaan sitd, mitd joku meille sanoo, eiki sit3,
miten hin sanoo. Vaikka sanattoman viestinnin osuus viestinnisti on suu-
1, se ei yksiniin takaa viestinnin onnistumista. Oikein ja tarkoituksellises-
ti kiytettyni se tehostaa ja eldvoittdd sanallista viestid. Hyvi kehonkieli tu-
kee dineen sanottua sanomaa eiki ole sen kanssa ristiriidassa. (Mikkonen
i.a.) Ihmisten erilaista tapaa ajatella ja tulkita asioita selitetdin usein maa-
ilmankatsomuksella. Suurin osa eleisti ja ilmeistd on kulttuurisidonnaisia,
silld eri kulttuureissa kehon viesteilld on erilaisia merkityksii.

Oleellista viestinnissi ei ole tietty ele, asento, sana tai lause, vaan miten ne
tehdidn eli ilmaistaan. Statusilmaisussa on kyse asentojen, litkkeiden, elei-
den, ilmeiden, puheen kiyttimin tilan, rytmin ja muodon selkeyden siite-
lystd. Statusilmaisu tulkitaan aina kontekstissaan. Omalla ilmaisullaan ku-
kin voi ottaa tai antaa tilaa — kiyttdi valtaa tai antautua vallankiytén koh-
teeksi. Ilmaisu voi olla tiedostamatonta tai tietoista. Ilmaisun, asentojen ja
tejid luulemme lihettdvimme vaan se, miten viesti tulkitaan. Statusilmai-

sussa kiytetdin seki sanattomia etti sanallisia keinoja. Fyysiset, sanattomat
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keinot vaikuttavat aina voimakkaammin. Jos sanaton ja sanallinen viestin-
ti ovat ristiriidassa keskeniin, sanaton viesti todennikoisesti voittaa. Se voi
kuitenkin olla petollista, silld sen kiyttd on usein tiedostamatonta ja se voi-
daan helposti tulkita viirin. Kasvojen ja koko kehon monimutkaiseen il-
maisuun kiytettivi lihaksisto vilittdd koko ajan viestejd ympiristo6n, eiki
niitd voi kytked pois pailtd. Ilman erityistd harjoittelua ne pysyvit tiedosta-
mattomina. (Routarinne 2007,16-24.)

Omakulttuurikeskeisyys saattaa johtaa viestintitilanteissa helposti vidrin-
kisityksiin. Sanattoman viestinnin mukanaan tuomat eroavaisuudet saatta-
vat my6s aiheuttaa himmennysti toisen kulttuurin edustajissa. Esimerkiksi
sama ele saattaa tarkoittaa eri maissa aivan eri asioita. Kulttuuritausta ohjaa-
kin yksilgiden kiyttdytymistd ja vaikuttaa myos yksildiden viliseen kanssa-
kdymiseen ja viestintddn. Kulttuuritaustasta puhuttaessa tulee huomata, et-
td mikddn kulttuuri ei ole tiysin yhteniinen, vaan sen sisilld on alueellisia
eroja ja eri perustein muodostuneita alakulttuureja. Saman kansan eri suku-
puolien ja sukupolvien edustajien kiytinteet ja tavat hahmottaa maailmaa
saattavat vaihdella suuresti. Ero maaseudun ja kaupunkien elimintavassa
saattaa olla valtava. Yksilollisid eroja luovat myds ihmisen koulutustausta,
varallisuus, sosiaalinen asema, vakaumus seki persoonalliset luonteenpiir-
teet. (Kanervo & Saarinen 2004, 8—16.)

Kulttuurienvilisessi viestinnissi tulisi olla my®s tietoinen viestintdin vai-
kuttavista tekijdistd ja kommunikaatioeroista, koska juuri niiden pohjalta
monet viirinkisitykset ja ristiriidat syntyvit. Monissa kulttuureissa vallit-
see tarkkoja sddntoji siitd, miten ihmissuhteita luodaan ja miten niitd pi-
detddn ylld. Vuorovaikutus ja kommunikointi ovat muodollisia, ja niihin
liittyy monenlaisia sdintdji ja kidyttdytymiskuvioita. Samoja sdintoji ei so-
velleta kuitenkaan kaikkiin ihmissuhteisiin, vaan ne vaihtelevat osapuolten
sukupuolen, idn ja aseman mukaan. Toisissa kulttuureissa ihmisten kanssa-
kiyminen on vapaampaa ja avoimempaa. Vuorovaikutus- ja kommunikoin-
titavoilla on yhteys kulttuurin yhteiséllisyys — yksiléllisyys -suuntautunei-
suuteen, aikakisitykseen ja kulttuurissa vallitsevaan valtaetiisyyteen. (Ka-
nervo & Saarinen 2004, 8—16.)

Kulttuurit eroavat toisistaan my®ds siind, miten niissi suhtaudutaan yksi-
l6iden viliseen eriarvoisuuteen. Valtaetdisyys nikyy vallankiytossi, vallan-

jaossa ja suhteessa auktoriteetteihin. Suuren valtaetiisyyden maissa yhteis-



tule kyseenalaistaa, ja se on lisnd myos tydnohjauksessa. Valtaa sopii kiyttdid
ja ndytedd. Esimies tyopaikalla on auktoriteetti, jota kunnioitetaan ja jon-
ka kuuluu tehdi suuret paitokset. Suuri valtaetiisyys aiheuttaa yleensi jiy-
kin ja monimutkaisen hierarkian, joka voi hidastuttaa piitoksentekoa or-
ganisaatioissa. Kontaktit ovat yleensi muodollisia, ja kohteliaisuus on ar-
vossaan. Maissa, joissa valtaetiisyys on pieni, kaikilla on periaatteessa samat
oikeudet ja etuudet. Pienen valtaetiisyyden maiden arvoina ovat demokra-
tia ja tasa-arvo. Selvid auktoriteetteja ei ole ollenkaan. Suuret valta-aseman
erot voivat rajoittaa vuorovaikutusta, silli valtaa pitivien ja sitd vailla olevi-
en vilistd suhdetta siddtelevit erilaiset sdéinnét ja normit. Toimittaessa suu-
ren valtaetiisyyden kulttuureissa tyonohjaajana onkin tirkedd muistaa, ettd
yhteydenotot, neuvottelut ja puhuttelu menevit hierarkkisesti ja muodolli-
sesti oikein. (Kanervo & Saarinen 2004, 14-16.)

Tydnohjauksessa ohjattavat saattavat jittdd mainitsematta tydnsi epikoh-
tia, koska sellainen ei kuulu heididn kulttuuriinsa. Monikulttuurisen tyon-
ohjausryhmin keskeiseni lihtskohtana on erilaisuuden nikeminen myon-
teisend voimavarana seki erilaisten ihmisten erojen hyviksyminen. Tyon-
ohjaajan on tirkeidi onnistua rakentamaan luottamuksen ilmapiiri. (Ran-
ne ym. 2011, 204-208.)

Sanaton viestinti eroaa kulttuureittain samoin kuin se, kuinka suuren pai-
non ihmiset sille antavat. Suoran ilmaisun kulttuureissa, joihin kuuluvat
muun muassa skandinaaviset maat, kielelliselli viestinnilld on suuri mer-
kitys. Puheella pyritiin tarkoittamaan suurin piirtein sitd, mitd sanotaan.
Suurin osa Aasian kulttuureista kuuluu episuoran ilmaisun kulttuureihin,
joissa vain osa esitettdvisti asiasta ilmaistaan sanallisesti. Suuri osa viestis-
td on tulkittava ympiristostd, henkilon kiyttdytymisestd ja muista sanatto-
maan viestintdin liittyvistd seikoista. (Kanervo & Saarinen 2004, 10-16.)

Sanaton viestinti on vanhempi viestinnin muoto kuin sanallinen viestinti.
Sitd on kiytetty esimerkiksi reviirien merkitsemiseen jo paljon ennen kuin
ihminen oppi puhumaan. Sanaton viestinti voidaan laaja-alaisesti miiritel-
14 monikanavaiseksi, moniselitteiseksi, kulttuurisidonnaiseksi, osittain ge-
neettisesti perityksi ja osittain opituksi. Sanaton viestintd on luotettavam-
paa kuin sanallinen viestinti. T4dmi perustuu sanattoman viestinnin tiedos-
tamattomuuteen. (Hakkarainen & Hyvirinen 1999, 27-28.)

Sanattoman viestinnin tehtiviksi Hakkarainen ja Hyvirinen (1999, 27—

28.) nostavat sanallisen viestinnin tiydentimisen ja/tai korvaamisen, tun-
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teiden ilmaisemisen, vuorovaikutuksen siitelemisen, statuserojen ilmenti-
misen seki ristiriitaisen tilanteen sanallisen viestinnin kanssa.

Ryhmitilanteessa on mahdotonta olla viestimittd sanattomasti. Myos se,
ettd ei osallistu keskusteluun tai katso ketddn silmiin, viestii jotain muil-
le ryhmin jisenille. Sanatonta viestintii tiedostetaan yleensi huonommin
kuin sanallista viestintdd, mutta sitd voidaan kiyttdd harkitustikin. Sanaton
viestintd on usein monimerkityksellistd, joten se saatetaan tulkita eri tavoin
kuin puhuja on tarkoittanut. Lisiksi eri kulttuureissa on erilaisia kisityksid
siitd, millaista sanatonta viestintdd pidetdin sopivana.

Sanaton viestinti ilmaisee usein puhujan asennetta sanomaansa tai muita
ihmisid kohtaan. Se antaa palautetta puhekumppanille. Hymy ja pidnnys-
kiytykset rohkaisevat puhujaa jatkamaan. Otsanrypistys puolestaan kielii
tdysin pdinvastaisesta palautteesta. Yleensi pelkistdin sanatonta viestintdi
ei tarkkailla eikd koeta voimakkaasti, jos ei ole ollut my®s sanallista viestin-
tdd henkiloiden kesken.

Ilmeet ja niiden nikyminen tyonohjauksessa

Ilo, suru ja muut perustunteet ovat yleismaailmallisia samoin kuin ilmeet
niiden ilmaisijana. Hymy tulkitaan yleensi positiivisena, liikkutaanpa mis-
sd pdin maailmaa tahansa. Kasvojen ilmeiti tarkkailemalla voi saada selvil-
le paljon. Kuitenkin on havaittu, etti jollain tietylld eleelld tai ilmeelld ei
ole yksiselitteistd merkitystd. Eleet ja ilmeet pitiisi asettaa kontekstiinsa eli
sithen tilanteeseen, jossa ne esiintyvit ja jossa ne myds saavat merkityksen-
si. Kehon kieli tulee suhteuttaa ihmisen kokonaiskiyttdytymiseen. Vaara-
na kehon kielen tietoisessa tulkitsemisessa on ylitulkinta tai se, etti eleet ja
ilmeet tulkitaan oman kulttuurin mukaisesti, ei puhujan. Vaihtuvat ilmeet
heijastavat tunteita ja asenteita. Taustalla on usein staattinen perusilme. I1-
meilld voidaan viestid liheisyyttd ja empaattisuutta. Ilmeiden tunnistamis-
ta on mahdollista oppia. Se vaatii ihmisten herkeimitonti tarkkailua ja il-
meiden harjoittelua esimerkiksi peilin edessi. Kasvojen lukutaitoa voi ke-
hittdd ldpi elimin.

Ilmeiden kiytdssi tunnetilan ilmaisijana on kuitenkin kulttuurienvilisid
eroja siind, voiko tunteita niyttdd ja miten voimakkaasti niitd voidaan il-
maista. Esimerkiksi suuressa osassa aasialaisia kulttuureja, joissa viestinnin

erds pyrkimys on harmonian siilyttiminen, negatiivisten tunteiden ilmai-



seminen ei ole soveliasta. (Kanervo & Saarinen 2004, 15-16.) Tyshon liit-
tyvit odotukset tai tydstd esille nousseet negatiiviset tunteet eivit ole soveli-
aita keskustelunaiheita tyonohjauksessa kaikissa kulttuureissa. Tdmi voi ol-
la suurena esteeni tyontekijin ammatillisessa kasvussa.

Kasvojen alue nihdiin hyvin ja silli myds viestitdin runsaasti. Kasvojen
ilmeille on ominaista, ettd ne ovat lyhytaikaisia. Kasvojen alue ja erilaiset
kasvojen ilmeet ovat yksi vuorovaikutuksen ja kommunikaation tirkeim-
pid resursseja. (Haddington & Kiintd 2011, 65.) Kasvojen ilmeet kertovat
meistd ja tunteistamme noin 55 %. Niiden tirkein tehtivi on viestid tun-
netiloja. Aito hymy huomataan aina. Aidon ja tekohymyn erottaminen ta-
pahtuu tiedostamatta, mutta tutkimuksissa niistd on loydetty eroavaisuuk-
sia: aito hymy nostaa suupielet symmetrisesti ja kestdd todennikaisesti pi-
dempiin kuin tekohymy. Kulmakarvojen alueen rypistyminen kielii usein
tekohymysti, silli sielld olevat lihakset aktivoituvat negatiivisissa tunteissa.
Koska vuorovaikutus koostuu nopeista muutoksista, myds ilmeemme ovat
jatkuvassa muutostilassa. Niinpd niemmekin yleensi toisen kasvoilla en-
nemmin sekoituksen eri tunteista kuin puhtaan tunnetilan. Ilmeiden sekoi-
tuksella tarkoitetaan sitd, ettd vaikka esimerkiksi kateellinen ihminen yrit-
tdd peittdd tunteensa, hinen kasvoillaan vilihtdd ilmeiti, jotka kuvastavat
vihaa ja katkeruutta ja ne paljastavat hinen todelliset tunteensa. Eri ihmi-
set sukupuolesta riippumatta tuovat tunteitaan esiin hyvin erilaisilla tavoil-
la. Jotkut niyttivit erittdin vihin tunteitaan tapahtuipa miti tahansa. Joi-
denkin kasvoilta on mahdollista lukea kaikki heidin tunteensa. Joskus voi
kdydi niin, ettd ilme tulkitaan vdirin. Se saatetaan yhdistdd aivan muuhun
tunnetilaan kuin miti silld oli tarkoitettu. Taulukossa 3 on luokiteltu ihmi-

sille luonteenomaisia kasvojen ilmeiden kiyttdtapoja ja niiden ilmenemisti.
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TAULUKKO 3. Kasvojen ilmeiden kiyttétapoja (Trenholm ja Jensen 1992)

PIDATTAJA Nayttaa erittiin vahin tunteita.

PALJASTAJA Kertoo kaiken kasvoillaan.

TAHATON Paljastaa tunteensa tiedostamatta sita.

PALJASTAJA

ILMEETON Luulee paljastavansa tunteita, vaikka pitdaa koko ajan
neutraalia ilmetta.

JAHMETTYJA Nayttia jatkuvasti yhté ilmettd, vaikkei tuntisikaan sen

paljastamalla tavalla.

VAARINTULKITTU Luulee ilmaisevansa tunnetilansa, mutta ilme ymmarretaan
eri tunnetilaksi.

AINA AJAN TASALLA Nayttaa valittomasti kuhunkin hetkeen sopivan ilmeen.

MIKSAAJA Nayttaa valittomasti kuhunkin hetkeen sopivan ilmeen.

Tyonohjaaja kohtaa varmasti kaikkia edelli esitettyji ilmaisutapoja, jot-
ka voivat olla ohjattavalle tyypillisii ja normaaleja kasvojen ilmeitid. Ne voi-
vat myds olla sithen hetkeen, aiheeseen tai ihmisiin liittyviid ilmeitd. [lmeet
vaihtuvat nopeasti, joten niiden tulkinnassa saa olla tarkkana. Tyonohjaa-

jan on syytd varoa ilmeiden ylitulkitsemista ja yleistimisti.
Eleet ja elehtiminen tyonohjauksessa

Erilaisia eleiti tarvitaan asiasisillon tehostamiseen ja painottamiseen. Eleilld
voidaan my®&s havainnollistaa sisiltod. Eleet kertovat asennoitumisesta asiaan
ja kuulijoihin. Eleiti ja niiden merkitystd on tutkittu jo kauan. Tutkimuk-
sen kohteina ovat olleet sanattoman viestinnin eri osa-alueet: eleet, katseen
kiyttd, kasvon ilmeet, hiljaisuus, kehon asento, tilan kiytt ja ihmisten l4-
heisyys ja etiisyys toisistaan viestintitilanteissa. Yhteisti eri eletutkimuksille
on ollutkin puhujakeskeinen lihtskohta eleiden tulkinnassa. Eleiden mer-
kityksen tulkinnassa ei siis vilttimittd ole huomioitu vastaanottajaa. (Had-
dington & Kiinti 2011, 16-19.) Tyénohjaajana monikulttuurisessa ympi-
ristossi tulee tietdd yleisimmiit eleet ja merkit, joita tulee vilttdd vuorovaiku-
tustilanteessa. Vastaanottaja saattaa loukkaantua meille tutusta ok-merkis-
t4, koska hin tulkitsee merkin siten, ettd on 4li6. Leuan sivelemiselld saa-

tat viestittdd, ettd toivot henkilon poistuvan niképiiristisi. Jos nostat kitesi



ylos Kreikassa, Meksikossa, Lihi-idéssi tai Afrikassa jonkun edessi kimmen
ulospiin suunnattuna ja niin, ettd sormet ovat levilldin, se tulkitaan tyyty-
mittomyydeksi. Usein ihmiset olettavat, ettd nyokkdaminen tarkoittaa kyl-
l4 ja pddn pudistus ei kaikkialla maailmassa. Mutta Kreikassa ja Bulgariassa
nimi eleet ovat piinvastoin. Italiassa ja Kreikassa peukuttaminen merkitsee
haistattelua. My6s Australiassa eleelld on loukkaava merkitys. Filippiineilld
kidelld tehty “tule tinne” -ele on yksi loukkaavimmista asioista, joita voit
tehdi. Ele on niin tdrkei, ettd voit joutua jopa piditetyksi, jos kiytit sitd.
Elehtiminen voi viestittdd kylldstymisesti. Toisaalta se voi kertoa myos kult-
tuuritaustasta, persoonallisuudesta, innostuneisuudesta tai asiansa hallitsemi-
sesta. (Hyyppi 1986, 63.) Elehtimiseen saatetaan tormiti myds tyonohjauk-
sessa. Esimerkiksi, kun tietyt henkilot puhuvat, muut paikalla olijat pyorit-
televit silmidin, huokailevat tai katsovat merkitsevisti toisiaan. Jostain syys-
td, puheenvuoron mielekkyydesti tai kiinnostavuudesta riippumatta, niin
kiy aina. Henkildt ovat saaneet hankalan ihmisen tai tylsin puhujan mai-
neen. Siitd eroon pidseminen on lihes mahdotonta ainakaan muuttamatta
tyoyhteisod. Tillaisen sanattoman viestinnin edestd tydnohjaaja voi 16yt
itsensi. Tyonohjaajan on puututtava tillaiseen kiyttiytymiseen rohkeasti.
Elehtiminen voi olla my®&s positiivista viestintidd, vuorovaikutusta tukevaa
ja henkilolle tyypillisti kidytedytymistd. Hakkarainen ja Hyvirinen (1999, 30)
ovat jaotelleet viestinnissi kiytettivit eleet viiteen ryhmiin eleiden kiytts-

tarkoituksen perusteella seuraavasti:

1. Vertauskuvilla on tarkka kielellinen vastine ja niilld voidaan korvata ko-
konaan kielellinen viesti. Esimerkkeji ovat padn nyskkdiminen, sormen
laittaminen suun eteen hiljaisuuden merkiksi tai kiden nostaminen ter-
vehdykseksi.

2. Havainnollistajilla kuvitetaan, eldvoitetidn ja korostetaan puhetta. Ha-
vainnollistavat eleet auttavat puheen ymmairtimisessi ja tismentivit pu-
hetta.

3. Tunteen ilmaisijat kertovat viestijin kokemista tunteista ja niiden voi-
makkuudesta.

4. Saitelijdt ovat eleitd, joilla vaikutetaan vuorovaikutuksen kulkuun, osoi-
tetaan halua ottaa ja luovuttaa puheenvuoro.

5. Sopeuttajat ovat eleitd, jotka auttavat viestijid sopeutumaan viestintiti-

lanteeseen tai toisiin viestijéihin. Ne viestivit myds tunnetiloista. Ryh-
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minjisenet saattavat viestid yhteenkuuluvuuttaan istumalla tai seisomal-

la samalla tavalla.
Keho ja fyysinen olemus tyonohjaustilanteessa

Eleiden lisiksi my6s keholla voidaan viestid ja luoda sosiaalisia tilanteita.
Kehon eri asennoilla on osoitettu olevan tirked merkitys tarinankerron-
nassa. (Haddington & Kiinti 2011, 32-33.) Asentosi kertoo hyvin paljon
mielialoistasi. Lisiksi kidenpuristus on tirkei viesti. Ihmisen ryhti kuvas-
taa hinen tunnetilaansa ja viestii siitd. (Hyyppd 1986, 61.) Onnistuaksesi
sinun on vakuututtava oman roolisi tirkeydestd. Erkaannut ryhmistd, jos
istut erilldin muista, kddnnit vartaloasi poispiin, nostat jalan toisen piille
ja laitat kisivartesi puuskaan torjunnan merkiksi. Erkaantumista on myds,
kun katsot muualle, puhut vain silloin kun sinulta kysytdin jotain, kuis-
kit tai lahetdt kehonkielen viesteji ainoastaan yhdelle tiimin jisenelle, istut
ryhmin takana tai vedit tuolisi ryhmin eteen. Tiimin jiseneni puolestaan
onnistut, jos kohdistat vastauksesi ja reaktiosi yhtildisesti koko ryhmille.
Istut keskeiselld paikalla, katsot koko ryhmii keskustelun aikana, kierritit
katsekontaktia tasapuolisesti koko ryhmissi, osoitat, ettd kuuntelet kaikkia
ja annat kehosi kertoa, ettd olet valpas. Katsot my®s toisia silloin, kun et it-
se puhu ja tarkkailet koko ryhmin reaktioita silloin, kun puhut itse. (Ja-
mes 2001, 219-220.)

Ty6nohjaaja joutuu joskus ohjaamaan sellaista ryhmis, jossa kaikki ohjat-
tavat eivit ole halukkaita ohjaukseen. Esimies on saattanut mairiti tydnoh-
jausta koko tiimille tai tydyhteisolle. Yhden henkilon vastustus, tahallinen
erkaantuminen ryhmisti, vaikuttaa kaikkien tydnohjausprosessiin. Jos ty6-
yhteisossi on isoja erimielisyyksii, ne saattavat ilmetid tyontekijoissi tydn-
ohjaustilanteessa tilld tavoin. "Ei tarvita kuin yksi ruttuturpa, niin tydyh-
teison ilmapiiri kirsii”, sanoo viestintikouluttaja Ritva Enikoski. Kehonkie-
li tarttuu helposti ja lisiksi tarttuu sen vilittimi tunnetila. (Mikkonen i.a.)

Ty6nohjaajan on hyvi huomioida ja havaita ohjattaviensa kiyttiytymi-
sen muutoksia. Kun ihminen innostuu tai joutuu stressaavaan tai uhkaa-
vaan tilanteeseen, hinen vireystilansa nousee. Vireystila taas laskee, kun ih-
minen on rentoutunut tai levossa. Vireystilan vaihtelut tapahtuvat yleensi
huomaamatta ja itsestdin. Vireystilaan voi my®s vaikuttaa tietoisesti. Suun-

nitelmallinen toiminta, ajattelu ja oppiminen mahdollistuvat parhaiten sil-



loin, kun vireystila pysyy sietoikkunan rajojen sisipuolella. Tydnohjauksessa
kisiteltdvit asiat vaikuttavat ohjattavien vireystilaan. Tydnohjaajan tulisi ha-
vainnoida ohjattavan vireystila ja auttaa titi tarvittaessa palaamaan omaan
luonnolliseen olotilaansa. (Ranne ym. 2011, 219-220.) Ty6nohjaajan ak-
tiivisuudella ja tilanneherkkyydelld saadaan tyénohjausprosessia eteenpiin.
Ty6nohjaaja voi saada ohjattavat mukaan liikkeiden avulla. Liikkeilld tyon-
ohjaaja voi pyytii ohjattaviaan havainnollistamaan tilannetta. Se voi tuoda
myds sopivaa vaihtelua tavallisiin istuntoihin. Liikkeistikin voi paitelld oh-
jattavan asennoitumisen asiaan ja muihin lisni oleviin.

Ylivoimaisen uhan edessi ihminen yleensi jihmettyy. Jshmettymisen ke-
hollisina merkkeini ovat nopea ja pinnallinen hengitys, hakkaava sydin ja
jannittyneet, toimintavalmiit lihakset yhdistyneini kyvyttdmyyteen liikkua.
Jos ihminen kokee olevansa tiydellisessd ansassa, hin vajoaa ddrimmaiiseen
alivireystilaan. Lihakset muuttuvat veltoiksi, tunteet ja kipuaistimukset tur-
tuvat ja ithminen alistuu tdydellisesti tilanteeseen. Irrallisuuden kokemus aja-
tusten, tunteiden ja kehontuntemusten tasolla on yleistd. Niin voi kiydi
myds tydnohjaustilanteessa, jossa uhkatilanne mainitaan, sitd kisitelldin tai
jokin muu asia muistuttaa traumatilanteesta. (Ranne ym. 2011, 220-221.)
Ty6nohjaajan on annettava lupa perdintyd hankalassa tilanteessa. Ohjat-
tavan ei tarvitse vastata hankalaksi kokemaansa kysymykseen. Voi olla, et-
td jossain vaiheessa myShemmin ohjattava ottaa itse esille aiemmin hanka-
laksi kokemansa asian. Ohjattava on silloin itse valmis kisittelemin siti.

Keskustelijoiden vilisen etdisyyden, kosketuksien ja katsekontaktien pe-
rusteella kulttuureja on luokiteltu liheisen ja etiisen kontaktin kulttuurei-
hin. Pidasiassa yksilollisissd kulttuureissa yksilon tilavaatimukset ovat suu-
rempia ja etiisyys keskustelijoiden vililli pidempi kuin yhteisollisissd kult-
tuureissa. Ihmisten liheisyys ja kosketukset voivat aiheuttaa vidrinkisityk-
sid. Pienempiin reviiriin tottunut henkils voi tulkita keskustelijoiden vili-
sen pitkin etdisyyden kylmyydeksi ja ylimielisyydeksi. Suureen tilaan tottu-
nut voi kokea tungettelevaksi tai jopa hyokkdiviksi toisen ihmisen liiallisen
laheisyyden. Tilankiyton siinnot vaihtelevat tietyn kulttuurinkin sisilli ti-
laisuuden ja vuorovaikutuksessa olevien henkildiden iin, sukupuolen ja
tuttavuusasteen mukaan. (Kanervo & Saarinen 2004, 16.) Reviirin laajuus
vaihtelee myos ihmisten keskiniisten suhteiden ja tuttuuden mukaan. Mo-

net suomalaiset saattavat tuntea olonsa epimukavaksi ja vaivaantuneeksi ti-
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loissa, joissa ollaan vieraiden ihmisten kanssa lihekkiin kuten ruuhkabus-
seissa ja hisseissi.

Fyysisestd olemuksestamme, kehosta ja pukeutumisesta, tehddin tulkin-
toja vuorovaikutustilanteessa. Fyysiseen olemukseemme liittyy puolia, joita
emme pysty muuttamaan, kuten sukupuoli, rotu, pituus tai ruumiin muo-
to. Vaatevalinnoillamme vaikutamme ulkonikéémme. Vaatteet viestivit ih-
misen persoonasta, ja niilli voimme vaikuttaa sithen kuvaan, jonka ihmi-
set meistd saavat. Monissa kulttuureissa pukeutumista ohjaa uskonnollisten
sidntdjen lisiksi kulttuuriperinne. Tydnohjaajan kannattaa tutustua pukeu-
tumissddntoihin, jottei lihettiisi viirid viestejd. Asun paljastavuus on tirked
ottaa huomioon, silld kaikkialla ei ole sallittua kulkea paljastavassa asussa.
Olisi mielenkiintoista tutkia ohjattavien reagointia tilanteessa, johon tyon-
ohjaaja on saapunut normaalista poikkeavalla tavalla ensimmaiiseni ohjaus-
kertana. Miten ohjattavat reagoivat? Olisivatko ohjattavien reagoinnit eri-
laisia vaikkapa seitseminnen kerran jilkeen? Selittelisiké ohjaaja pukeutu-
mistaan ohjattaville? Tilannetta voidaan pohtia my®s toisin piin. Ohjattavat
saattavat pukeutua tai kiyttdytyi totutusta poikkeavalla tavalla. Miten se vai-
kuttaisi ohjaajaan tai muihin ohjattaviin? Mielestini normaalista poikkeava
pukeutuminen, kidyttdytyminen tai visymys kannattaa sanoa tyonohjauk-
sessa suoraan dineen. Huonosti nukuttu y, juhlatilaisuuteen meneminen
suoraan tyénohjauksesta tai tydnohjattavan henkilokohtainen suru tai ilo
voidaan mielestini todeta istunnon aluksi. Toteaman jilkeen ohjausta voi-
daan jatkaa eteenpiin. Useinhan kiy vield niin, ettd d4neen sanottu epikoh-
ta, huomio tai asia poistuu piivijirjestyksesti ja sen jilkeen voidaan keskit-
tyd oleelliseen. Tyénohjaustilanteessa kannattaa keskustella siitd, millainen
pukeutuminen ei loukkaa ketdin tai aiheuta muille keskittymisvaikeuksia.
Pelisddntdjen kertominen avoimesti seki ohjaajan oma esimerkki poistavat
turhia jannitteitd. Kulttuurien ja uskontojen tuntemuksesta on apua erilais-
ten ihmisten ymmirtimisess, silld tieto niistd auttaa ymmirtimain toisen
ihmisen nikékantoja eri viestintitilanteissa, kuten tyénohjauksessa. Kult-
tuurienvilisessi kanssakdymisessi on tirkedd tuntea jokaisen oma kulttuu-
ri. Hyviksi kulttuurienviliseksi viestijiksi voi oppia. Avoin yhteistyd lihtee
omasta asennoitumisesta, toisen kunnioituksesta ja aidosta halusta vuoro-
vaikutukseen ja yhteistyohon. Tissd on haastetta tydnohjaajalle monimuo-

toisissa tydyhteisdissi.



Katseen merkitys tyonohjauksessa

Suora katse on magneetti, joka vetii puoleensa. Kun siihen lisitdin vield hy-
my, viyld vuorovaikutukselle on auki. Katseen merkitys vuorovaikutuksessa
on keskeinen jo siksi, ettd se on ensimmainen merkki kontaktin syntymises-
td. Katse siitelee koko vuorovaikutustilannetta. Katse yhdessi didnen kans-
sa vol aloittaa tai lopettaa keskustelun seki vaikuttaa puheenvuorojen vaih-
tumiseen. (Yli-Kokko 2008.) Katseen avulla voimme siidelld vuorovaiku-
tusta ja osoittaa, olemmeko kiinnostuneita toisen ihmisen seurasta vai em-
me. Katsekontaktit sditelevit ryhmin vuorovaikutusta, kuten puheenvuo-
rojen vaihtoja tai palautteen antoa. Kuuntelutilanteessa katsekontakti osoit-
taa, ettd olemme kiinnostuneita siitd, mitd viestiji sanoo. Katsomalla toisia
voimme tehdi havaintoja heidin reaktioistaan ja tarkkailla muiden kayttiy-
tymistd. Katseen avulla voidaan my®s ilmaista tunteita ja osoittaa ryhmissi
vallitsevia henkilosuhteita ja statuseroja. Katsekontakti on tirked vuorovai-
kutuksen ja mielenkiinnon sdilymisen kannalta. Haikon mukaan katse tul-
kitaan oman kulttuurin siinnéstdn mukaan. Liiallinen tai liian vihiinen
katsekontakti voi aiheuttaa viirintulkintoja. Se voidaan kokea aggressiivi-
seksi, epirehelliseksi, epakunnioittavaksi tai flirttailuksi. Kun niemme toi-
sen ihmisen kasvot, aivot kisittelevit kaikkea siti tietoa, jonka silmit meil-
le tarjoavat. Kasvojen vilittimii tietoa olemme oppineet lukemaan jo hy-
vin varhaisessa iissi.

Vuorovaikutustilanteessa keskustelijoiden katseen suunta vaihtelee koko
ajan. Tilanteesta riippuen keskustelijat katsovat eri kohteisiin tai toisiinsa.
Katse on sanattoman viestinnin muoto. Se mahdollistaa keskiniisen vuoro-
vaikutuksen, toisen toiminnan ymmirtimisen ja huomioon ottamisen (Had-
dington & Kiinti 2011, 27-35.) Kokouksessa puheenjohtaja kysyy, kuka

hinen, ja jos tuossa tilanteessa vield hymyilee, lopputulos on vield selvem-
pi. Hymy varmistaa, ettd olet avoin vuorovaikutukselle, halukas yhteisty-
hén. Samanlaisessa tilanteessa olet, jos tarvitset neuvoja vieraassa kaupun-
gissa. Etsit ihmisjoukosta ystivillisid kasvoja automaattisesti. Marssit valit-
semasi ihmisen luokse kysymiin tietd tiedostamatta, ettd valitsit hinet kat-

sekontaktin perusteella.
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Kertojan katseen suuntaaminen on tarkasti jasennettyi toimintaa. Kerto-
jan katseella on kerronnassa kaksi eri tehtivii: katseella kertoja merkitsee
kertomuksen tirkeitd kohtia ja ohjaa niin kuulijaa huomioimaan niiti seki
tarkistaa, seuraako kuulija tarinaa. Painottavien katseiden yhteydessi esiin-
tyykin lihes aina painottavia kisieleitd, kulmienkohotuksia ja sanoja. Kat-
seella varmistetaan kuulijan ymmirrys meneilldin olevaan asiaan. (Hadding-
ton & Kiinti 2011, 88—-89.)

Katseen suunnalla on suuri merkitys. Kohti katsovat kasvot ovat kuin
magneetti, joka vetdd puoleensa. Suoraan katsovat kasvot erottuvat sivuun
katsovien joukosta. Hyvin nopeasti vilautelluista kasvokuvista koehenkilo
huomaa automaattisesti ne, jotka katsovat suoraan kohti. Jo aivan pienet-
kin vauvat tarkkailevat pidempiin kasvoja, jotka katsovat kohti. Keskuste-
lukumppania on hyvi katsoa silmiin koko ajan. Suoraan silmiin katsominen
voi olla joillekin vaikeaa. He alkavat pilyilli ja viistelld katsetta. T4lloin kat-
se on usein suunnattu kuulijan kasvojen ohi joko yli- tai alaviistoon. Tillai-
nen henkil6 synnyttii katseellaan viistimitti epirehellisen tai aran vaiku-
telman itsestddn. Itse hin ei varmaankaan halua antaa sellaista mielikuvaa.
Silmiin katsominen saattaa tuntua heistd erittdin vaikealta. Kohtelias ihmi-
nen ei kuitenkaan nolaa ujompaa huomauttamalla asiasta. Kun keskuste-
lukumppani ei tee siiti numeroa, tilanne saattaa rauhoittua ja laueta itses-
tddn. Tyonohjaajan tulee kohdata erilaisuus ilman ennakkoasenteita, koh-
data toinen ihminen ihmiseni ja auttaa omalta osaltaan siti toista. Tyénoh-

jaajan katseella on merkitysti.
Pohdinta

Ryhmi- ja yksilotyénohjauksissa vuorovaikutuksen ohjaaminen oppimista
tukevaan suuntaan voi viedd suurimman osan itse ohjausprosessista. Vuo-
rovaikutuksen harjoittelu voi toki jo yksinddn parantaa ohjattavien yhteis-
tyotaitoja. Oppimisen kannalta on kuitenkin olennaista luoda turvallinen,
hyvintahtoinen ja jinnitteeton vuorovaikutusympiristd. Vuorovaikutuksen
toimivuus on tydnohjauksen perusta. Usein tydnohjaajan tirkein tehtivi on
taata tydnohjausistunnon psyykkinen ja sosiaalinen turvallisuus ja edisti si-
td. Ohjattavien keskiniisti kommunikaatiota tasapainottavat ja tasa-arvois-
tavat tyStavat lisddvit tyoskentelyn turvallisuutta ja avoimuutta. (Alhanen

ym. 2011, 35-36.) Kun tyénohjauksessa edetiin vuorovaikutustaidoissa ja



-tavoissa, on mahdollista paisti kisittelemain vaativiakin aihekokonaisuuk-
sia. Uudet opitut vuorovaikutustavat siirtyvit yleensi tydyhteison jasenten
vilisiksi toimintatavoiksi heidin arkeensa. (Kallasvuo ym. 2012, 42.)

Kulttuurien viliseen kohtaamiseen liittyvi herkkyys ei kehity itsestdin ym-
piristdn monimuotoistumisen sivutuotteena. Siini tarvitaan kulttuurien eri-
laisuuden tunnustamista ja hyviksymistd ilman, ettd niitd laitetaan arvojir-
jestykseen. (Ranne ym. 2011, 207.) Vuorovaikutuksessa merkitysten muo-
dostumiseen ja yhteistoiminnan onnistumiseen vaikuttavat monet asiat ja
seikat. Yleensd puhe ja eleet vaikuttavat ymmairtimiseen, joskus taas katseel-
la on suurempi merkitys. Tyyli, jolla viestimme, vilittdd yhtd paljon mer-
kityksid kuin sanat, joita kiytimme. Viestijin oma persoonallisuus, maail-
mankatsomus seki kulttuuritausta vaikuttavat viestin lihettimiseen ja vas-
taanottamiseen.

Mielestini moniammatillisuus ja -kulttuurisuus on nihtivi tydyhteisojen
voimavarana. Se on mahdollisuus uusiutumiseen ja erilaiseen tapaan nih-
di ja kokea asioita tydssi. Tyonohjauksessa moniammatillinen ja -kulttuu-
rinen tiimi 6ytdd yhdessi erilaisia ja uusia nikokulmia kisiteltiviin asioi-
hin. Thmisten erilaisuus, osaaminen ja jokaisen oma eletty elimi ovat suu-
rena yhteiseni vahvuutena. Oman osaamisen myontiminen rohkeasti, hy-
vi ja terve itsetunto kantavat pitkille tydyhteisossi. Kateus ja heikko itse-
tunto vastaavasti kuluttavat ja vievit energiaa pois yhteisestd piamidristi.
Tiimin ja tyonohjaajan yhteisestd matkasta riippuu paljon, pidetdinks mo-
niammatillisuutta uhkana vai mahdollisuutena.

Moniammatillisuus ei tarkoita ammatti-identiteetin ja perustehtivin hi-
mirtymistd ja sulattamista yhteiseen yksimielisyyteen. Moniammatillises-
sa tyossd kisiteltivit ongelmakysymykset niyttiytyvit kullekin osapuolel-
le oman perustehtivin nikskulmasta. Moniammatillisen toimintakulttuu-
rin kehittdiminen edellyttii ennen kaikkea uudenlaista asennoitumista yh-
dessi tyoskentelyyn. Moniammatillinen osaaminen ei synny kuitenkaan it-
sekseen vain panemalla tyontekijoitd yhteen. Se ei merkitse oman osaami-
sen mukanaan tuoman nikdkulman hiivyttimisti. Kyse on ennemminkin
oman osaamisen kirkastamisesta siten, ettd se on mahdollista tuoda osaksi
moniammatillisen ryhmin yhteisen osaamisen rakentamista.

Sanattoman viestinnin merkityksen sisdistiminen edistdi tyonohjaus-
ta. Sen hallinta antaa tyonohjaajalle suuremman mahdollisuuden rakentaa

tyonohjausprosessia positiiviseen, toivottuun suuntaan. Tdmi taito tekee
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tyonohjaajasta myds helpommin lihestyttivin persoonan. Sanaton viestin-

ti on meissi kaikissa.
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Carola Sevelius

ARBETSHANDLEDNING — EN KARLEKSGARNING

1 artikeln beskrivs kirlekens olika dimensioner samt dryfias arbetshand-
ledningen som en kirleksgirning. Forfattaren vill vicka diskussion kring
[forbdllandet mellan kirlek och arbetshandledning. I artikeln beskrivs be-
greppet kiirlek samt dess dimensioner utgdende frin litteraturen samt den

historiska utvecklingen speciellt inom den virdvetenskapliga kontexten.

Artikkelissa kuvataan rakkauden eri ulottuvuuksia ja pohditaan tyinohja-
usta rakkaudentekona. Kirjoittaja haluaa heriittiiii keskustelua rakkauden
Jja tyonohjauksen yhteydesti. Artikkelissa kuvataan kirjallisuuden pohjal-
ta rakkauden kisitetti ja ulottuvuuksia seki sen historiallista kehittymis-

1 erityisesti hoitotieteellisessii kontekstissa.

Inledning

anken om kirlek som en birande kraft har vuxit fram hos mig genom

min arbetserfarenhet. Min bakgrund ligger i hilso- och sjukvarden,
inom sjukhusvirlden, dir jag varit aktiv i éver 20 &r. Som ung sjukskétare
brukade jag studera mina kolleger och mirkte da dels hur olika man méter
patienter och dels att somliga var s hjirtliga i sitt varande. Nagra minnis-
kor strélar godhet och lyckas sprida den i sin omgivning. Nir jag sedan tju-
go 4r senare inom mina magisterstudier kom i kontakt med kirlekstanken,
vicktes ett intresse och en nyfikenhet som ledde till nirmare granskning av
kirlek som fenomen. Med utbildning i virdledarskap, dir ledstjirnan ir

tanken om den goda virden for patienten genom att tjina andra, blir ar-
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betshandledning en mycket naturlig f6ljd i utvecklingen, bade pa yrkesniva
och ocksd pa personlig nivd. Mot denna bakgrund och allt det bagage som
jag samlat pd i alla dessa &r, kommer jag i denna artikel att dela den person-
liga syn jag har pé arbetshandledning och varfor jag upplever att kirlek ir
en sjilvklar komponent i den. Den anstringda ekonomin utgor en bra or-
sak till att lyfta fram kirleken som ett sitt att oka vilbefinnandet i arbetet,
kirlek kostar ingenting. Avsikten med artikeln ir att vicka ldsarens tankar
om betydelsen av att finnas till for andra.

Inom arbetshandledningen ir kirlekstanken ritt frimmande. Efter att ha
fort diskussioner med kolleger om kirlek inom denna kontext har det fram-
kommit att, med kirlek forstds trots allt oftast ett erotiskt forhallande mel-
lan handledaren och den handledda. Fér att ldsaren skall kunna f6lja med
mina tankegingar granskas fenomenet kirlek i artikeln ocksé ur ett histo-
riskt och ett begreppsmiissigt perspektiv. Det hir mojliggor forankringen
av fenomenet till ett ssammanhang, dir var och en kan bli medveten om sin
egen uppfattning och upplevelse av kirlek. Hir redogor jag f6r min egen
uppfattning om vad kirlek ir. Kirleken har fyra dimensioner, dessa kom-
mer att granskas senare i artikeln i forhdllande till arbetshandledning. Upp-
levelsen av kirlek 4r personlig. Man kan inte ge den en exakt definition, ut-
an var och en bor tillsitta kiirlek en unik, for en sjilv den riktiga betydelsen.

Nir man talar om minniskokirlek eller kirlek till ndstan kinner de flesta
minniskor till vad som avses. Sjilv tinker jag att eftersom alla minniskor
har kirlekens sinnelag, dr det mojligt for alla att kiinna igen kirleken. Hir
ser jag kirlekens mojlighet inom arbetshandledning. Om en arbetshand-
ledare tar emot sina klienter med kirlekens sinnelag kommer klienten att
forr eller senare kiinna detta. Det sidgs ocksd att kirlek foder kirlek och det-
ta stimmer dven inom arbetshandledningen. Att ge kirlek och att f& mot-

kirlek mojliggor en helande och stirkande dialog.
Arbetshandledning som kirleksgirning

Godhet dr den gemensamma nimnaren for alla de olika uttrycksformerna
av kirlek. Som medminniska och arbetshandledare brottas jag stindigt med
tanken om vad som ir gott f6r en annan och om det alltid 4r mojligt att go-
ra gott. Uppfattningen om godhet har inte dndrats under tidens ging men
i begreppet kirlek har olika betydelse-dimensioner lyfts fram under tidens



ging. Man kan tinka sig att en pendel som mellan tidsepokerna nu hél-
ler pd att sld tillbaka ger mojlighet att kombinera kunskap med djup min-
niskokirlek. For att detta kunde vara mojligt méste man kinna till Kirle-
kens visen och alla de former den kan ta. Kirleken ger sig uttryck i arbetet
genom att finnas till for andra, att bira ansvar éver medminniskorna och
att vilja det goda genom att hjilpa den andra till att hjilpa sig sjilv. Enligt
Pekka Holm (2012) kan kirlek bli synligt genom att lyssna till den andra
och att svara, det kan vara att hjilpa en annan for dennes skull. Minniskan
kan uppleva kirlek enbart i férhallande till en annan, kirlek bygger pa dia-
log. Det finns ingen kirlek som ir totalt isolerad, privat. Man bér tilldta sig
sjilv att vara nira, kinna, ilska och vara empatisk dven i arbetet. (Riikola
2012.) Kunde man dock tinka sig att en kirleksfull attityd, minniskokir-
leken, inte kriver dialog f6r att vara sann? Kan man i s3 fall skilja pa kirlek
som kinsla och kirlek som attityd?

All minniskans verksamhet dr minskligt, for att det skall vara minnisko-
vinligt krivs det kirlek. Kirleken bor leva i en sjilv for att den ska kunna
gro och blomma i all ens verksamhet och i ens omgivning. Kirlek till min-
niskor och gentemot livet ir inspirerande, fornyande, hiller en i rérelse och
det 4r en kraft som virnar om Sgonblicket. Det 4r en kraft som leder livet,
det ir fullstindig acceptans och frihet. Det ir ren kreativ nirvaro dir det
konstant bildas ny helande verklighet. Kirlekens grundvisen ir alltid lika-
dan, den uttrycker sig pa olika sitt beroende pd omgivning och omstindig-
heter. Kirleken i ens varande motsvarar grunden i ett hus, om grunden ir
dalig dvs. kirleken inte ir dkta och ren, kommer huset alltid att vara osta-
digt. Kirleken finns i mianniskorna, i arbetslivet. Att gora den synlig kriver,
att man indrar den synvinkel man granskar virlden frén, man bor se den
verkliga helheten och hur man ir jimbérdig med alla andra i arbetsgemen-
skapen. Att fora saker framdt tillsammans, utan egen vinning ir hela mélet.
(Tikkanen 2010, 13-14, 18-19.)

Milet med arbetshandledning ir att befrimja individens personliga tillvixt
och utveckling i arbetet (Kirkkiinen, 2012, 19). Det hir blir méjligt genom
dialog och reflektion tillsammans med en annan minniska. I arbetshandled-
ningen ir tillit och respekt f6r den andra, nédvindigt for att det skall vara
ett rum som befrimjar den individuella utvecklingen. Alla bor ha tid och
rum att i egen take studera sig sjilv i relation till sitt arbete. Att uppritthél-
la grinser dr ett uttryck for kirlek, det gor varandet tryggt. Kirlek i arbets-
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handledning ir inte enbart dtgirder man gor, kirleksgirningar behover in-
te vara konkreta, en blick eller ett vinligt ord da det behovs kan vara bety-
delsefullt. Men det kan ocksd vara friga om en kopp kaffe eller lov att sitta
for sig sjilv en stund. Kirleksgirningen definieras utgiende frin det aktu-
ella behovet. Det ir friga om kirleken till den andra minniskan och det 4r

friga om ens minniskobild, hur man ser pd minniskan.
Begreppet kiirlek i ett historiskt perspektiv

Den historiska samhillsutvecklingen kan vara en férklaring till att kirlek-
ordet litt tolkas vildigt snivt. I en ordboksgranskning av ordet “kirlek® som
innefattar bocker frin 1850 4nda fram till 2005 kan man se en tydlig trend
i hur innebérden i och synonymerna till ordet “kirlek" har bytt tyngdpunkt
i dess olika ords bemirkelser. (Sevelius 2006.)

"Kirlek” har flera betydelsedimensioner, de har dock poingterats olika
under olika tider. Anda fram till 1960-talet var synonymer som kopplades
till den kinslomissiga dimensionen, som “tillgivenhet’, “6mhet” och "vin-
skap’, i majoritet till antalet synonymer i de granskade ordbéckerna. Aven
ord som beskriver den andliga dimensionen ss. “dyrkan” och ord som kan
anses beskriva kirlekens sinnelag, t.ex. ‘bojelse’, “lust” och “passion” var sy-
nonymerna flera in de synonymer, som hinfor sig till den erotiska dimen-
sionen av kirlek. P4 1960- och 1970- talen blev synonymer som kan anses
representera den erotiska dimensionen av kirlek, t.ex. "flért”, “sex” och “ils-
kog’, mera frekventa. Detta kan tinkas hinga ihop med den vetenskapli-
ga utvecklingen av medicin, psykologi och sociologi dir mianniskans behov
och begir poingterades. Kirlekens ursprungliga betydelsefilt blev i skym-
undan i och med att religiositeten fick en mindre dominerande stillning
och detta forindrade bruket av ordet “kirlek’. Den sexuella betydelsen av
ordet lyftes fram och den ursprungliga betydelsen som den goda och osjil-
viska viljan att tjina andra och vara till f6r andra minniskor kom i skym-
undan. (Sevelius 2006.)

Tiden haller pd att forindras. Trots att virlden dr mycket sexualiserad i
dag, kan man se dven andra virden lyftas upp framom utseende, tivlan och
materialism. Humanitet och medminsklighet ses som allt viktigare virden
i samhillet och inom arbetslivet. Inom denna referensram ir det just nu

en bra tid att tydligare lyfta fram mjuka virden som en motvike till arbets-



liv som bestdr av d4ven misir och missnoje. Samtidigt som kraven pd indi-
videns prestationer okar hors dven allt tydligare roster som kriver jamlik-
het och betonar individens ritt att sjilv bira ansvar. I dag nir man talar om
kirlek dr inte den sexuella dimensionen det enda man kommer att tinka
pa. Minniskors insikt om att kirlek 4r s mycket mera 4n erotik, har vux-
it. Ordet kopplas allt oftare ihop med det goda och viljan att gora gott for
en annan, att finnas till for andra och ocksd viga vara en medminniska, att
dela ett 6gonblick med en annan.

Historiskt sett har arbetshandledningen alltid utvecklats i takt med sam-
hillet. Arbetshandledningen startade redan tidigt med lirling-gesill-mista-
re-modellen, dir en oerfaren lirling fick lira sig ett yrke genom att jobba
med en erfaren mistare. Inom sjuk- och socialvirden bérjade man forst ut-
nyttja arbetshandledningens méojligheter. Avsikten var att arbetarna kunde
prata ut om svira erfarenheter som de sttt pd i arbetet. I och med att pa-
frestningarna av och kraven pa arbetet har okat, har ocksa arbetshandled-
ningen spridit dig till de flesta andra yrkesomraden. (Keski-Luopa 2011,
42.) Den ursprungliga avsikten med arbetshandledning var att lira sig ett
yrke, senare har tyngdpunkten helt flyttats till utveckling och vilméende i
arbetet. En frisk och vilmiende minniska 4r mera produktiv in en min-

niska med illabefinnande.

Kirlekens visen

Visen ir enligt Bonniers synonym ordbok (2000) en besjilad varelse, sjil,
natur, kynne eller sinnelag. I férhéllande till “kirlek” kan ordet visen tolkas
vara den ikta kirnan, det som gor “kirlek” till “kirlek’, det som inte kan
avligsnas utan att dess betydelse férindras. Kirleken har minga dimensio-
ner och upplevelsen av dessa varierar frin minniska till minniska och kir-
lek har olika inneborder for olika manniskor. Kirlekens visen beskriver kir-
lekens kidnnetecken.

Kirleken kan ses som en kamp att vinna 6ver det onda. Kirleken ir bron
minniskor emellan, men det 4r inte en sjilvklarhet. Minniskan fods med
en grundliggande forméga till kirlek och eftersom alla har dess sinnelag be-
tyder det att man ir fri att dlska. Kirlek dr en ake av den fria viljan, den blir
synlig genom glidje, viljan att ta ansvar och att respektera andra. Det ir en

inbjudan till gemenskap och ir den viktigaste upplevelsen i minniskans ex-
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istens och den ir nédvindig f6r minniskans utveckling. Spontanitet, osjil-
viskhet och férmédgan att vara universalt virdeskapande hos den ilskade 4r
kinnetecknande for kirlekens visen. Den har ocksd en férméga att spon-
tant och osjilviskt acceptera, tjina och respektera sin nista utan att fundera
om den andra ir tillrickligt virdefull for att fortjina denna kirlek. (Barbo-
sada Silva 1991,77; Eriksson 1987, 58; Bottern & Lindstrom 1999, 8—19.)

[ arbetshandledning anvinds ofta liknelsen om en bro som for 6ver nigot
eller leder till det okiinda. Denna liknelse kan ocksd vil anvindas om kir-
leken i arbetshandledningen. Man kan som arbetshandledare medvetet va-
ra en brobyggare och bana vig for kirleken. En sddan bro kunde besté av
acceptans och inbjudan, den kunde ha komponenter av tro pd den andras
formégor och av ett 16fte om att bli stéttad hela vigen. Alla broar inom ar-
betshandledningen 4r unika.

Kirlek forekommer i olika former. Gemensamt for de olika formerna av
kirlek 4r omsorg om andra. Agape ir den osjilviska och gudomliga formen
av kirlek. Filia dr broderskirlek och eros dr den hogsta formen av minsklig
kirlek. Pornos kallas den missbrukande och perversa formen av kirlek. Vin-
skap dr den ddlaste formen av kirlek. Vinskap kan inte helt forstds, den més-
te upplevas. Vinskap ingér i de flesta former av kirlek, vi 4r alla bréder och
systrar och virt omitbara virde bestar i att vi alla dr skapade av Gud. (Barbo-
sada Silva 1991, 77; Eriksson 1987, 58; Battern & Lindstrém 1999, 8—19.)

Huruvida vinskap har en plats inom ramen f6r arbetshandledning kriver
att man tar sig en funderare. Vinskap ingr i de flesta former av kirlek, men
hur kan vinskap bli synligt inom arbetshandledningen, om den ir en kom-
ponent i helheten. Sjilv tinker jag mig att vinskapen gnager ldtt i kanterna
pa professionaliteten. Det kriver forméga till distanstagning om man i ett
vinskapsférhillande kan vara objektiv, om det ens dr mojligt. Dessa tankar
vicker mera frdgor dn vad man kan finna svar just nu.

Caritas hor ihop med lyckobegiret. Minniskan ilskar det goda, dven i det
onda finns ndgot gott. Caritas dr den mest grundliggande formen av kir-
lek, den ursprungliga, osjilviska kirleken med idén om minniskokirleken
och barmhirtighetstanken. Den har som tanke att minniskan har en ab-
solut virdighet och dr okrinkbar. Agape ir Guds omotiverade och sponta-
na kiirlek till minniskan. Den ir evig och oberoende av om minniskan vill
motta den eller inte. Kirleken till Gud gar via tron. Att ilska sig sjilv hing-
er ihop med att finna mening i sin tillvaro, se olika méjligheter och gripa



dem. Kirlek ir att tjina och den har sina rétter i agape — kiirleken till an-
dra minskliga varelser. For en del 4r det att man bekymrar sig 6ver andras
vilméende, att jina Gud, andra upplever det som tillrickligt att tjina si-
na medmainniskor. Altruism kan ses som kirlekens grundliggande dimen-
sion, det kan ses som ett osjilviskt tjinande av minskligheten. (Bottern &
Lindstrom 1999, 8-19.)

Kirleken har fyra betydelsedimensioner. Den forsta dimensionen kan si-
gas beskriva minniskans formaga till kirlek. Ord som beskriver detta ir
t.ex. 6nska, sjil, vilja och passion. Denna dimension kan kallas for kirle-
kens sinnelag. Inom arbetshandledning tinker jag mig att detta kunde bli
synligt genom att visa genuint intresse for den andras asikter och tankar.
Att fordomsfritt méta den andra minniskan och inbjuda till dialog, att vi-
sa att man 4r villig att ta emot vad den andra har att ge eller vill dela. Att ta
emot och acceptera utan ridsla av att kritiseras eller domas. Att se minnis-
kan som okrinkbar ir grunden till det kirleksfulla sinnelaget.

Andra dimensionen hinfor sig till minniskan som en upplevande varel-
se. Ord som beskriver denna dimension kan vara t.ex. vinskap och émbhet.
Dessa ord beskriver minniskans osjilviskhet och hennes vilja till det goda
for en annan minniska. Jag tinker mig att detta inom det aktuella kontex-
tet blir synligt genom en upplevelse av samhérighet och delaktighet. Att veta
att man inte ir ensam med sin sak eller sina tankar, att man kan lita p att
den andra vill gott for en. Empati 4r en form av medkinsla och ir en viktig
komponent i en dialog inom arbetshandledningen.

I den tredje dimensionen uppkommer beskrivande ord ss. erotik och ils-
kog. Detta ir den dimensionen som hinfor sig till mianniskans sexuella be-
gir, den kan kallas dven begirdimensionen av kirleken. Man kan blunda
for och neka sina kinslor men man kan inte férhindra dem. Den sexuel-
la dimensionen har ocksé en plats i arbetshandledningens virld. Det ir bra
att kinna till vad man in kidnner och énskar. Man bér bearbeta sina kins-
lor, men man fir inte 6verskrida grinsen till det oetiska.

Kirlekens fjirde dimension ir den andliga dimensionen. Den ir starke
kopplad till religiositeten och kan tolkas som en dimension som hinfor sig
en hogre make eller direke till Gud, ofta den kristna kirleken. Ménga tror
i dag pd ndgot annat 4n Gud, en del tror inte alls pd hogre makter. Var och
en har ritten att sjilv definiera sin andlighet. Man behéver inte alls beja-

ka sin andlighet. And3 ser jag som kirlekens andliga dimension inom ar-
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betshandledningen beteende hogaktning och respekt, till och med beund-
ran. Alla dessa betydelsefulla komponenter ir i en dialog mellan tvi eller
flera personer.

Kirlekens fyra dimensioner ir ett sitt att gora kirleken mera konkret, att
littare kunna studera fenomenet i olika kontexter. Inom arbetshandledning
betyder det en majlighet att ge kirleken olika uttrycksformer som gir att
kinna igen. Kirleken som attityd i forhéllande till virlden och medmin-
niskorna, dr en tanke som kriver digert begrundande. Sjilv upplever jag att
det inger hopp om ett tolerantare och mera accepterande klimat som igen
mdjliggor en sann dialog.

Kirlek kan inte forvirvas, det 4r nigot som kan ges, den kan inte ldras,
men den existerande kirleken kan frigéras. Kirleken ir inte en firdighet,
den kan inte kontrolleras och dr omdjligt att utéva kirlek. For att kunna ge
kirlek krivs disciplin, koncentration, tilamod, att man bryr sig om samt
aktivitet. Kirleken ir en ake av viljan, inte kinslan. Minniskor gor myck-
et gott till varandra som har sitt ursprung i kirlek, kirlek i sig sjilv 4r inte

en tabu, det 4r terminologin som véllar problem. (Sevelius 2006, 13-14.)
Min teoretiska referensram i arbetshandledning

Med den teoretiska referensramen 6nskar jag klargora (f6r) den egna upp-
fattningen av vad som anses vara birande element inom arbetshandledning-
en. Referensramen anger frin vilken synvinkel man studerar fenomen, syn-
vinkeln anger vad arbetshandledaren ligger mirke till, vad hon hér och ser
(Krkkiinen 2012, 19).

Definitionen man anvinder for arbetshandledning varierar beroende pé
vilken referensram man utgar frin. Man kan se arbetshandledning som gran-
skandet och undersgékandet av det egna arbetet och sig sjilv. Det kan ses som
forméga att 6ka yrkesrelaterade och personliga firdigheter genom reflekti-
va diskussioner. Man kan se arbetshandledning som en form av professio-
nellt lirande som mojliggor for formin, arbetstagare och arbetsgemenska-
pen att studera och utveckla sin egen verksamhet. Arbetshandledning kan
ocksa ses som lirandet i det egna arbetet, lirandet sker da i en professionell
reflektion i vardagen.(Kirkkiinen 2012, 20.)



Sjilv tinker jag p& arbetshandledning som verksamhet dir man lir (sig)
om sig sjilv inom arbetets virld. Det idr en verksamhet dir fokus skall vara
pa den som ldr sig. Arbetshandledaren ir ett redskap for att nd mélet. Ar-
betshandledning ir ingen isolerad hindelse, utan den paverkas starkt av om-
givningen och den egna insatsen. Det utvecklingsstadium, personliga och
professionella, som den handledda befinner sig i 4r avgorande i malstillan-
det och evalueringen av verkningen och processen. Utvecklandet av tanken
sker genom erfarenhet, kunskap och mognad. Det finns inte en enhetlig te-
ori eller en allmin modell f6r all arbetshandledning som skulle passa in for
hela dess verksamheten. De befintliga teorierna och guiderna har stagne-
rat och blivit fast i gamla uppfattningar om arbetshandledning. (Alhanen
m.fl. 2012, 14-19.)

Enligt Keski-Luopa (2011, 9-12) ir den information som finns i dag till-
ginglig om teori kring arbetshandledning splittrad och ytlig. Den befintli-
ga informationen har koncentrerats till referenser om erfarenhet och en bro-
kig uppsittning regler. Avsikten med detta ir att avgrinsa arbetshandled-
ningens territorium frén annan nirliggande verksamhet som t.ex. lirandet,
arbetsledandet och psykoterapi. Dessa tillvigagings modeller saknar sam-
band till sjilva verksamheten och det bakomliggande filosofiska tinkandet.
Denna brokiga samling av information gor det sd gott som oméjligt att byg-
ga upp en klar och tydlig bild av vad det i arbetshandledning egentligen ir
friga om. Det finns ett antal teorier inom arbetshandledningen men ing-
en av teorierna har vunnit en ledande stillning i f6rmén till andra teorier.

Systemteorin utgdr frén antagandet att systemet bestdr av delar som ir be-
roende av varandra. Siledes paverkar en f6rindring nigonstans i systemet
hela helheten. Systemen kan fungera som ett eget slutet system eller genom
interaktion med omgivningen. Man tinker sig att dessa lagbundenheter
dven dr aktuella i system som bestdr av minniskor. Systemteorier har haft
en stor inverkan pd utvecklingen av arbetshandledning, bl.a. ir systemte-
orier en del av grunden for det Iosningsorienterade sittet att nirma sig det-
ta. Inom arbetshandledning betyder detta att man funderar om problemet
ir individens eller hela arbetsgemenskapens och hur detta paverkar helhe-
ten. Upplevelser lyftes fram och livserfarenheten paverkar helheten, allting
paverkas av allt annat. Man tinker sig att genom arbetshandledning kan en-
ergi frigoras hos den ledda genom att arbetshandledaren ses som ett utveck-
lingsobjekt. Kritikerna siger att denna teori 4r f6r allmin f6r att man skulle
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kunna bygga arbetshandledningens teorigrund enbart pa detta. (Karvinen-
Niinikoski; Rantalaiho & Salonen 2007, 45-58; Kirkkdinen 2012, 20-21.)

Det finns ett antal teorier som granskar minniskans utveckling som grund
for teorin. Objektivitetsteorin dr den teori som mest paverkat utvecklingen
av arbetshandledning. I denna teori utgdr man frin att den bild individen
bygger i sitt sinne av arbetsgemenskapen och organisationen ir central di
man granskar individens arbetsmotivation och arbetsvilmdende. Arbetsta-
garna vill bli delaktiga i t.ex. organisationer som upplevs virdefulla och ir
i harmoni med en sjilv. Genom interaktion lir sig individen att bearbeta
upplevelser som fororsakat spinningar inom en. Wilfred Bion har stor an-
del i hur denna teori utvecklats. Bion har ocksd utvecklat den i arbetshand-
ledning mycket anvinda container funktionen. Den person som fungerar
som en container tar emot det den andra har i sitt sinne for att sedan retur-
nera det tillbaka vid ett ur utvecklingssynpunke limpligt tillfille. (Karvinen-
Niinikoski m.fl. 2007, 45-58.)

Teorin som utgdr frin problemlosningar ir egentligen en samling av olika
sdtt att nirma sig detta. I denna teori ligger fokus pa hur l6sa problemet. Det
narrativa synsittet utgdr frin att minniskans liv dr en historia som kopplas
ihop med kulturella och historiska samband. (Kirkkdinen 2012, 20; Karvi-
nen-Niinikoski m.fl. 2007, 51-55.)

Inlirning och att kunna dndra sitt beteende, 4r centralt inom arbetshand-
ledning. Dirfor anses det viktigt, att den teori-grund arbetshandledningen
bygger pa har som botten idven en teori om detta. Inlirning som grundar
sig pa erfarenhet utgdr frin att individen skaffar sig en erfarenhet som man
sedan reflekterar 6ver. Man strivar till att namnge och bearbeta de tankar
som fotts under reflektionen. Slutligen provas de i verkligheten. (Karvinen-
Niinikoski m.fl. 2007, 56—64.)

Genom undersokande-inlirning granskas inlirning likt en forskningspro-
cess. Det dr friga om ett sitt att nirma sig, dir individen undrar 6ver och
granskar sin attityd gentemot virlden och informationen. Man strivar till
att inforliva den nya kunskapen till den redan existerande vetskapen. Inlir-
ningsprocessen fors vidare genom att man stiller frigor. Idén 4r att den tys-
ta kunskapen kan genom frigorna bli synlig och komma till ens férfogan-
de. (Karvinen-Niinikoski m.fl. 2007, 61-64.)

Det ir viktigt att inneha kunskap om inlidrningens mekanismer, for att
kunna utveckla metoder, som bittre tjinar individens behov och utvecklings-



mojligheter. Det hir giller 4ven arbetshandledning for den har som mal att
individen lir sig av sina egna erfarenheter. Den traditionella tanken om in-
lirning fungerar inte i arbetshandlednings syfte. Arbetshandledning borde
tjidna ett lirande som har som mal att stirka individens egna kreativa moj-
ligheter och 6ppna sig for egna resurser, finna samband och férmaga att gé-
ra egna val. (Keski-Luopa 2011, 81.)

Med den ringa erfarenhet som jag dn s linge har fungerar de olika teo-
rierna som ett stdd for verksamheten. De olika teorierna blir synliga i ar-
betshandlednings-processerna med varierande intensitet. Intensiteten ir be-
roende av de handledda och deras referensramar, inom vilka de fungerar.
Sjdlv ser jag det som handledarens uppgift att lyfta fram och gora synligt oli-
ka mojligheter och synvinklar. Hir fungerar den teoretiska kunskapen som
ett utmirke stdd. Utan en teoretisk bakgrund att luta sig till kan det vara
mycket svart att bygga upp den egna erfarenheten, som man sedan kan ty
sig till. En stark knytning till den teoretiska bakgrunden gér det littare att
forhindra 6vertramp till marker utanfér den akrtuella referensramen. Med
over 20-drs erfarenhet av sjukvérd ligger virdar-mentaliteten mycket nira
till hands i nya och ovintade situationer. I dylika situationer ir en stark for-
ankring till teorigrunden och referensramen guld virda.

En birande teori

En birande teori dr den personliga referensram inom vilken den egna verk-
samheten som arbetshandledare kommer att vara. Fragan 4r om en brukste-
ori, som innehar en beskrivning 6ver den egna minniskosynen, etiska still-
ningstaganden samt f6rhallningssitt inom ramen for arbetshandledning.
En bruksteori 4r en modell for hur arbetshandledaren i verkligheten fung-
erar i praktiken. Hir blir arbetshandledarens antaganden om en viss sak och
ens grundantagen synliga. Det hir fungerar som en grundpelare for tanke-
verksamheten, hit placeras all ny information man erhller. Information
som man inte lyckas inférliva i sin personliga bruksteori, synliggors endast
ytligt, man blir inte birare av den informationen. Slutsatsen av detta ir att,
minniskan har svrt att bruka information som inte ir forenlig med ens eg-
na virderingar, bruksteorin. Det ir av stdrsta vike att var och en blir med-
veten om den bruksteori som styr ens handlande. D3 har man en majlighet

att granska teorin och sina egna antaganden kritiskt och att korrigera even-
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tuella snedvridningar. Medvetenheten om snedvridningarna vicker moti-
vationen for forindring och méjlighet till en hogre insikt om en sjilv. (Kes-
ki-Luopa 2014, 108-111.)

Den minniskosyn som hir redogérs for har priglats av tidigare utbildning-
ar och livs erfarenhet. Som sjukskétare och vérdledare méste man sjilv va-
ra birare av det man tror pd, annars kan man inte fungera som exempel at
medarbetarna. Professor emeritus Katie Erikssons tankar har paverkat upp-
komsten av den personliga bruksteorin. Teorin har vuxit fram under minga
drtionden. Processen har varit omedveten i begynnelsen men, ju mera man
har undrat 6ver olika hindelser desto mera medveten har processen blivit.
Att viixa till birare av det man tror pa kriver medvetet arbete att vilja ut-
vecklas i sitt arbete samt en djup tro pd det goda och sina egna mojligheter
att paverka verkligheten.

Minniskan ir i grunden helig. Minniskans virdighet innebir att ha det
minskliga dmbetet, att tjina i kirlek och att finnas till f6r andra. Minnis-
kan dr virdefull for att hon ir just den hon ir. En minniskas virde ir inte
beroende av vad man uppntt eller vad man kan uppritta, utan ett kravlost
godkinnande av den andra, minniskans virdighet dr okrinkbar. Minnis-
kan ir fri, hon har ansvar 6ver sig sjilv och andra. Att frintas ansvaret inne-
bir en krinkning av minniskans virdighet. Varje minniska har ritt att bli
mottagen utan foérhandsuppfattningar, bli sedd och bli kravlost godkind
som hon ir. Att minniskan skapats till avvikande frin minnisko-massan
kan inte vara "ett tillverkningsfel”, utan alla ir avsedda att vara den man ir
och ir dirfor mactsst virdefulla.

Ett etiske forhéllningsitt fungerar som stod f6r arbetshandledaren. I verk-
samhet av hog kvalitet framstdr det etiska férhallningssittet inte, det ir
bristen pd det etiska som d& bli synlig (Konttinen; Sirén & Suojoki 2011,
131-132.) I etisk verksamhet 4r det alltid friga om verksamhet for att var-
da, skydda och ridda liv i sm4 tillfdlliga situationer eller i stérre och vida-
re och langvariga hindelser. For arbetshandledaren 4r det viktigt att kunna
urskilja de tvd olika nivderna i etiskt fungerande. Realnivén ir det hur sa-
ker och ting forhéller sig i verkligheten och idealnivan, hur saker och ting
kunde vara. (Mintyld 2002, 53—54.) Kirleken vill det goda. Detta ir helt
forenligt med de etiska principerna som genomsyrar hela handledningspro-
cessen. Den erotiska kirlekens handlingar hor inte hemma i arbetshandled-

ningen, det ir oetiskt och bér férdomas.



Etisk reflektion innebir att handledaren granskar kritiskt och realistiskt
biade de egna och den handleddas attityder och hur de blir synliga. Man
bor reflektera 6ver det egna sittet att arbeta genom att spegla dem gente-
mot de etiska principerna och de egna virderingarna. Det kriver mod och
sjalvkinnedom fér att kunna reflektera dven 6ver det non verbala sittet att
kommunicera. Det etiska férhillningssittet blir synligt genom den bruks-
teori man genom djupgdende reflektion har bearbetat som sin personliga
ledtrad. (Backman 2008, 27-28.)

All verksamhet man driver maste vara etiskt forsvarbart. Personligen for
skribenten betyder etiskt handlande en sjilvklarhet om det goda. Utgéngs-
punkten 4r att minniskan 4r god och vill gott f6r den andra. Det hir més-
te synliggoras i handledningsprocessen genom att visa respekt och vérdad
for den andra minniskan, att med 6ppna armar ta emot den andra och in-
bjuda denne till gemenskap och dialog. Arbetshandledaren kan synliggs-
ra kirlekens sinnelag genom att erbjuda den handledda det som hon just
i 6gonblicket behover. Det kan vara friga om att dela glidje eller sorg, det
kan vara trost eller uppmuntran det kan ocksd vara bersring. For att kun-
na gora synlig sin minniskosyn och sitt etiska férhallningssict bor handle-
daren vara birare av denna instillning, en kiinsla av att instinktivt vilja det
goda. Det etiska forhllningsittet skall genomsyra hela processen. Konkret
innebir detta dven att man skoter alla sina skyldigheter, administrativa och
andra, som 6verenskommet och hogaktar verenskommelser.

Arbetshandledaren dr moraliske skyldig att utvecklas och sérja for sin per-
sonliga tillvixt. Att stanna pa stillet och uppleva att man ir firdig ar etiske
fel, framfor allt mot de som kommer till handledning. Det i4r dven fel mot
en sjilv som minniska, att bli sjilvbeldten med falska premisser. Att kun-
na leva som man lir kan vara en utmaning. Att reflektera pa teoretisk niva
hur man bér g till viga i sin egen verklighet visar sig vara mera 4n svért att
forverkliga i praktiken. Sjilv jobbar jag fortfarande dagligen med mina at-
tityder och forestillningar.

Dialog ir en av grundstenarna for arbetshandlednings verksamhet. Enligt
William Isaacs (2014, 44) ir dialog ett samtal med centrum och inte med
marginalen. Milet med férhandlingar 4r att nd fram till en 6verenskom-
melse mellan parter med olika uppfattningar. Mélet med dialog 4r att nd

en forstdelse som grund frin vilken nya tankar och handlingar kan utveck-

57



58

las vidare. Man l8ser inte problem med dialogen, man uppléser dem. Av-
sikten 4r att skapa ett sammanhang dir nya 6verenskommelser kan uppstd.

Avsikten med dialog i arbetshandledning ir att tillsammans med arbets-
handledaren och eventuella gruppen kunna reflektera. Dialog kriver aktivt
lyssnande, bade fysisk och psykisk nirvaro. Arbetshandledaren processerar
i realtid vad hon nu hort, hennes tidigare vetskap, kroppssprak och vilka
tankar och kinslor detta vicker hos arbetshandledaren. Resultatet av denna
process returneras till den handledda i form av frigor. Genom dessa frigor
Oppnas nya sitt att begrunda sitt eget arbete och tankar kring det. Resulta-
tet av dialogen péverkar uppfattningen om f6rmagan att handskas med ar-
bete, bemistra det och dkar meningsfullheten, vilket i sin tur har en posi-
tiv inverkan pd att orka i arbetet. (Kirkkiinen 2012, 25.)

Var och en bygger sina resurser med hjilp av motivation och intresse for
sitt arbete. Skolning och utbildning samt erfarenhet och den egna person-
ligheten bildar den helhet som man kan luta sig mot. Den egna identiteten
byggs upp av utbildning i samklang med den egna livserfarenheten. Genom
interaktion med andra minniskor byggs den egna uppfattningen om verk-
ligheten upp. (Liksy & Vuokila-Oikkonen 2011, 117-121.)

Respekt 4r nodvindig for kirleken, eller 4r den? Jag tror att den ir det in-
om denna kontext. Den kanske inte ir lika nodvindig i alla former av kir-
lek. Men kirleken ar kravlgs. Det maste vara sd att kirlek skapar respeke?
Eventuellt kan respekt vara ett kinnetecken f6r kirlek inom arbetshandled-
ning, dir jag tinker mig att respekt innebir att man ir jimlikar. Upplevel-
sen av jimlikhet och vérdnad dppnar for dialog. D4 kunde man tinka sig
att kirleken inom arbetshandledningen gors synlig genom att visa vérdnad
for den andra, den andra blir sedd och hérd, accepterad. Man upplever sig
vara virdefull och viktig, man blir mottagen utan villkor. Kunde man tinka
sig en bittre utgdngspunke for att skapa dialog? En upplevelse av att lyckas
ger en mdjlighet att bira ansvar over sig sjilv och sin utveckling, man har
mdjlighet och vilja till personlig tillvixt. Man kan gora egna beslut och std
bakom sina dsikter och beslut. Man kunde tinka sig att malet for den ar-
betshandledning som jag 6nskar leda kan utmynna i att den handledda har

fokus pd den egna "resan”, den egna méilmedvetna utvecklingen.



Diskussion

Med detta arbete har jag strivat till ate 6ka lidsarens forstdelse om samban-
det mellan kirlek och arbetshandledning. Samtidigt som jag sjilv blivit allt
mera overtygad om att kirlekens make 4r inom rickhdll for oss alla har jag
insett hur svart det dr att i ord kld de kinslor och tankar som man inom
sig har. Jag tinkte mig att jag hade en ritt bra uppfattning av hur man kan
beskriva kirlek och dess mdngdimensionalitet. En liten bit av information
som man kanske anser vara essentiell inom en viss kontext har inte alls sam-
ma betydelse inom en annan kontext. Det har kommit som en stor 6ver-
raskning att kirleken inte ir lika central inom arbetshandledningen som in-
om vardvetenskapen. Jag har aldrig forut tinkt pd saken. Det hir pé bide
gott och ont. Det goda ir att jag eventuellt har inférlivat kirlekstanken s
djupt i mitt personliga varande, att jag inte forstitt att kiirleken inte syns li-
ka 6verallt. Det onda 4 sin sida ger vid handen méjligheten att, min virlds-
bild 4r sd sniv, di att jag inte sett mig omkring tidigare. Det goda med den
hir méjligheten ir att jag nu blivit medveten om saken.

Insikten om kirlek som en attityd har vuxit fram under arbetets ging. En
intensiv s6kning av sanningen har lett till resultatet av denna granskning.
Arbetshandledarens kirleksfulla instillning till medminniskan har méjlig-
het att gora arbetshandledning till en kirleksgirning. Uttrycksitten for kir-
leken 4r manga men om budskapet rider det inget tvivel om i det egna sin-
net. Det idr svart att kl4 attityden i ord, lika svirt som att entydigt forklara
kirlek. Men eftersom alla har kirlekens sinnelag i sig, dr det majligt for al-
la att kiinna igen kirleken.

Denna uppsats kan ses som en litt ytskrapning inom den virld som 6pp-
nas f6r en d& man tinker att kirlek och arbetshandledning har en tange-
ringspunkt. Det vore intressant att férdjupa sig i imnet genom att ldta bide
arbetshandledare och de som blir handledda 6ppna for kirlekstanken i sin
egen kontext. Med ett humanvetenskapligt perspektiv r forskningsmajlig-
heterna manga. Ytterligare fordjupning inom dmnet skulle gynna alla som
har med arbetshandledning att gora, genom 6kad forstaelse.

Mitt arbetshandledarskap grundar sig pa en humanistisk minniskosyn.
Enligt Steinberg (2008, 10-12) innebir det att man har en grundliggande
tro pa att minniskan vill utvecklas, man litar pa att minniskan har en for-

madga att ta ansvar och vilja att samarbeta. Genom tillit och fortroende kan

59



60

minniskor utveckla och ta vara pa sin professionalitet, sin kreativitet och sin
naturliga forméga att soka konstruktiva l6sningar. Det hidr motsvarar min
tro om vad som alla minniskor 4r kapabla till i ritta férhallanden. Det ir
sidana forhallanden jag 6nskar skapa i mitt arbetshandledarskap. Eftersom
alla situationer och allas behov ir unika kan man inte spika fast (vissa) reg-
ler som alltid giller. Jag har en nistan obegrinsad tilltro f6r individens for-
mdga att skapa och att vara god dven mot sig sjilv, om man bara hjilper till
med omstindigheterna. Den fysiska omgivningen, vilken man inte alltid
kan stort paverka och den bilden av sig sjilv man visar utdt ar viktiga. Det
dr bristerna i dessa som mirks och blir betydelsefulla. De ritta omstindig-
heterna tror jag att dr en omgivning av acceptans och virdigt bemétande.
En gemenskap dir man tillsammans med arbetshandledaren och eventuel-
la gruppen kan tryggt himta fram sina egna sikter utan att beh6va oroa sig
for stimpling. Viktigt 4r att man kan lita pd varandra och att man har dill-
lit till arbetshandledaren och att denne har situationen under kontroll. Det
kan bli synligt t.ex. genom att arbetshandledaren ser till att man héller fast
vid 6verenskommelserna. En gemenskap dir viljan av det goda gr att kiin-
na, var man sjilv kan bira ansvar éver sin utveckling och en tillitskinsla av
att lyckas kan skapas av alla deltagare tillsammans. Arbetshandledaren har
alla kort i sin hand. Arbetshandledarens attityd gentemot den handledda ir
nyckeln till att gora arbetshandledning till en kirleksgirning.
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FEila Jantunen

TYONOHJAAJAN EETTINEN KUORMITTUMINEN

Tyinohjaaja sukkuloi tyonohjattavien seki heidin esimiestensi ja organi-
saatioidensa vilimaastossa. Artikkelissa tarkastellaan tyonohjaajan eettiseen
kuormittumiseen yhteydessi olevia asioita ja nostetaan keskusteluun eettisii
haasteita. Aineistona ovat kuuden tyinohjaajan kokemukset tyonohjauksen

tuomista eettisistii painolasteista sekd tavoista keventiid eettisti kuormaa.

Johdanto

yonohjauksessa tutkitaan tysti. Tutkiminen kohdistuu ajatteluun, toi-
mintaan ja tunteisiin. Kun tyénohjausprosessin alussa keskustellaan
tydnohjauksen tavoitteista, sovitaan yhdeksi tavoitteeksi lihes aina tyshy-
vinvoinnin edistiminen. Diakonia-ammattikorkeakoulun (Diak) tyénoh-
jaajat ohjaavat sosiaali-, terveys- ja kasvatusalojen tehtivissi toimivia am-
mattilaisia. Lisiksi heididn tydnohjauksiinsa osallistuu kirkon tyéntekijoitd
ja hyvinvointipalveluja tuottavien jirjestdjen toimijoita. Niilli kaikilla aloil-
la pyritddn hyvin tekemiseen ja pahan tekemisen vilttdmiseen. Ainakin se
on oletuksena. Tydntekijit ja esimichet saavat kantaakseen tunnekuormaa,
joka tulee heidin mukanaan tyonohjaustilanteisiin. Tunnekuormaa syntyy
ennen muuta asiakastyon vuorovaikutuksellisesta luonteesta, tychon sisil-
tyvistd joskus kohtuuttomistakin tilanteista ja tyén tekemisen ehtojen tiu-
kentumisesta. Tydnohjaaja toimii tydnohjattavien tunnekuormien jakami-
sessa ja kuormittuneisuuden tarkastelussa aina jossain midrin myds siilio-
nd: tunteiden ja kokemusten vastaanottajana ja niiden kantajana.
Eettinen nikskulma ei rajoitu pelkistiin eettisten ongelmien ratkaisuun.
Jokainen tydnohjaajan paitds toimia jollakin tavalla tai jittdd toimimatta on

eettinen valinta. Valintojen tekeminen ja niiden peilaaminen toisaalta tyon-
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ohjaajan velvollisuuksiin ja toisaalta valintojen seurauksiin voi olla tyénoh-
jaajaa kuormittava. Tissd artikkelissa tarkastelen tydnohjaajan eettistd kuor-
mittumista. Ymmirrin tyonohjaajan eettiselli kuormittumisella psykologis-
ta stressid. Oletan, ettd stressid aiheutuu ohjattavien eettisen kuorman siir-
tymisestd tydnohjaajan kannettavaksi, tydnohjaajan havaitsemasta epicet-
tisestd toiminnasta ja tydnohjaajan omista, tydnohjaustilanteissa tekemis-
td valinnoista. Koska ihminen on kokonaisuus, psykologinen stressi tuntuu
myos kehossa.

Valitsin tyonohjauksen etiikan nikokulmaksi tyonohjaajan eettisen kuor-
mittumisen, koska siitd ei ole tydnohjauksen yhteydessi aiemmin kirjoitet-
tu. Tavoitteena on herittdd keskustelua tydnohjauksen eettisistd haasteista.
Artikkelin aineiston olen saanut kuudelta Diakin tyénohjaajakollegalta, joil-

la kaikilla on pitki ja monipuolinen kokemus tyonohjaajana toimimisesta.
Diakin tyonohjaajat eettisten kysymysten direlld

Tdmain artikkelin taustalla on keviin ja alkukesin 2015 aikana sihképostit-
se kerddmini aineisto. Se mahdollisti vastaajille joustavan ajankohdan valin-
nan. Sihképostikysely oli my6s etiisyyksien vuoksi haastattelua kiytinnol-
lisempi ratkaisu. Vastaajien kanssa sovittiin, ettd voin tarvittaessa kysyi li-
sdd tal pyytdd tiydennystd heididn lihettimiinsi vastauksiin. Lihetin seitse-
mille Diakin eri toimipisteissd toimivalle tydnohjaajakollegalle nelji avoin-

ta kysymysti:

1. Mitki sinun kokemuksesi mukaan ovat tyénohjaajan ja tyénohjauksen
keskeisid kysymyksid tai haasteita? Miltd ne niyttivit tyonohjauksessa?

2. Kerro esimerkkeji joistakin konkreettisista tilanteista (niin kuin on mah-
dollista), joissa olet jadnyt kantamaan eettisti painolastia tydnohjaukses-
sa? Miltd se on tuntunut? Mitd ajattelit? Miki oli kokemuksesi mukaan
kuorman aiheuttaja?

3. Oletko joskus ”puuttunut” ohjattavan mielestisi epieettiseen toimintaan?
Jos olet, kerro joku esimerkki.

4. Miten tyhjennit eettistd painolastia tai kevennit kuormaa tyonohjaajana?



Diakonia-ammattikorkeakoulu Oy oli antanut tutkimusluvan tiedonke-
ruuseen huhtikuussa 2015. Sain vastauksia kuudelta Diakin tyonohjaajal-
ta. Kaikki olivat toimineet tydnohjaajina yli kahdeksan vuotta. Kolmella oli
tyonohjaajakokemusta jo yli 15 vuoden ajalta. Kaikkien tyonohjaajakoke-
mus oli monipuolista. Tyénohjattavat olivat kuitenkin pidasiassa sosiaali-,
terveys- ja kasvatusaloilta. Kaikki olivat ohjanneet my®és jirjestdjen toimi-
joita. Kolmella oli laaja kokemus esimiesten ja/tai johtoryhmien tyonohja-
uksesta. Kaikilla oli ollut tydnohjauksissaan myds esimicehii.

Tyonohjaajajat olivat kirjoittaneet ajatuksiaan kysymysrungon mukaises-
ti. Olin ohjannut vastaajia nimeimiin tyonohjauksen eettisid haasteita kol-
mesta nikokulmasta: suhteesta tilaajaan, suhteesta ohjattaviin ja suhteesta it-
seensid. Tdmi jaottelu noudatti tydnohjauksen eettisten periaatteiden (Suo-
men tyonohjaajat ry i.a.) jasentelyi. Eniten tyonohjaajat olivat kirjoittaneet
tekstid suhteesta tilaajaan ja ohjattaviin, vihiten suhteesta itseen. Lihetetyt
vastaukset olivat hyvin eripituisia.

Tarkastelen tyonohjaajakollegoiden lihettimii aineistoa teemoittelemalla
sitd kysymysten aiheiden mukaisesti ja ryhmittelemilld kunkin teeman si-
sdltimid asioita. Pyrin tissi aineistolihtdiseen tarkasteluun. Pohdin tulok-
sia suhteessa eettiseen kuormittuneisuuteen, valintojen tekemiseen, siilio-

funktioon ja tydnohjaajan eettisiin ohjeisiin.

Eettisen kuormittumisen kisite ja kuormittumisen
ilmeneminen

Cooperin (2001, 1-27) ja kirjoittajaryhmin mukaan yksilén psykologi-
sesti kokemat stressitilanteet edellyttivit kolmea asiaa. Ensinnikin yksilon
tdytyy havaita ja kokea tilanne tirkeiksi ja merkittiviksi. Toiseksi tilanteen
tdytyy olla uhka yksilon hyvinvoinnille. Kolmanneksi tilanteen tulee vaa-
tia toimintaa, jossa normaalit ponnistelut eivit ole riittdvit. Huhtala kolle-
goineen (2010, 13-25) jdsentdd eettisen kuormittumisen kisitettd kolmen
Cooperin esittimin ehdon kautta. He miirittelevit eettisen kuormittumi-
sen psyykkiseksi stressiksi. Sen aiheuttaja on ongelmatilanne, joka sisiltiid
eettisen ulottuvuuden. Kuormittavaksi tilanne koetaan silloin, kun omat ar-
vot ovat ristiriidassa sidosryhmien arvojen kanssa tai kun ei ole tietoa, mi-

ki olisi oikea tapa toimia jossakin tilanteessa.
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Metteri ja Hortari (2011, 67-90) ovat koonneet kirjallisuudesta asiakas-
tyon etiikkaan ja eettiseen kuormittumiseen liittyvid kisitteitd ja ilmioita.
He erottelevat eettisen ahdingon, eettisen stressin ja eettisen painolastin tar-
kastellessaan eettistd kuormittumista. Heidin mukaansa eettinen kuormit-
tuminen on tydpohjaisen eettisen ahdingon, eettisen stressin ja eettisen pai-
nolastin aiheuttamaa tyokykyyn vaikuttavaa kuormitusta.

Eettinen ja moraalinen ristiriita syntyy tilanteessa, jossa tyontekijin on
valittava kahdesta tai useammasta yhti huonosta tai epitoivottavasta vaih-
tochdosta yksi. Eettinen ja moraalinen ahdinko aiheutuu siitd, kun erilaiset
institutionaaliset rajoitukset estivit tydntekijid toimimasta oikeaksi katso-
mallaan tavalla. Eettistd painolastia tuovat tehdyt ja tekemitti jitetyt eetti-
set ratkaisut. Tydntekijin moraalinen integriteetti vaurioituu petetyisti us-
komubksista ja arvoista. Etiikkaan liittyvi stressi syntyy emotionaalisen ja
moraalisen ristiriidan seurauksena. Stressi voi ilmeti fyysisini ja psykososi-
aalisina oireina. Pitkiin jatkuessaan eettinen stressi voi johtaa kuormittu-
miseen. (Metteri ja Hotari 2011, 67-90.) Molander (2011, 22) on lainan-
nut Glasbergin kuvausta ja mairitellyt eettisen ja moraalisen stressin tyon-
tekijoissi herdaviksi kielteisiksi tunteiksi. Tunteet voivat olla esimerkiksi tur-
hautumista, suuttumusta tai syyllisyytti siitd, kun sisiiset ja ulkoiset vaati-
mukset ovat ristiriidassa keskeniin. Institutionaaliset ja organisatoriset te-
kijit voivat estdd tyontekijoitd tekemistd hyvii ja toimimasta arvojensa tai
oman vakaumuksensa mukaisesti.

Ruotsalainen (2015) selvitti palvelualalla toimivien esimiesten kokemuksia
tyon eettisestd kuormittavuudesta. Keskijohdon esimiestydssi eettiset ristirii-
ta- ja valintatilanteet tuovat riittimittdmyyden, syyllisyyden ja empaattisuu-
den tuntemuksia. Niami syntyvit esimerkiksi henkildstosuunnittelun haas-
teista, sanktioiden antamisesta, valintatilanteista paineiden ristitulessa sekd
padtoksistd, jotka sotivat omia arvoja vastaan. (Ruotsalainen 2015, 53-56.)

Tyéterveyslaitoksen selvityksen mukaan (Laine + ym. 2006, 17-33) eet-
tiset kysymykset ovat yleisid sosiaali- ja terveysalan tyossi. Asiakas- tai poti-
lastydti tekevistd 80 % kohtaa ainakin silloin tilloin eettisid tai moraalisia
ongelmia tydssiin. Yleisintd eettisten ongelmien pohdinta on sosiaalipalve-
luissa, terveyskeskusten vuodeosastoilla sekd mielenterveys- ja paihdetyossa.
Kuormittavia ovat tilanteet, joissa ty('jntekijii el voi toimia mielestdin eetti-
sesti oikein tai joissa hin havaitsee muiden toimivan epieettisesti. Vuonna

2005 lihes puolet terveyskeskusten vuodeosastolla tydskentelevistd havaitsi



ainakin silloin tilloin epdeettistd tai moraalisesti vddrii toimintaa tydpaikal-
laan (Laine ym. 2006, 17-33.) Yleistd timi oli my6s vanhainkodeissa ja pal-
velutaloissa. Kuormittavaa voi myos olla voimakas ja toistuva epitietoisuus
tai epdvarmuus siitd, miki olisi oikea toimintatapa lisni olevassa tilanteessa.

Tdmin artikkelin aineiston ovat tuottaneet tydnohjaajat, jotka toimivat
pidasiassa palvelualoilla toimivien tydntekijoiden ja esimiesten tydnohjaa-
jina. Tyonohjaukseen osallistuvien stressid ja myds eettistd kuormaa siirtyy
tyonohjaajan kannettavaksi.

Ty6nohjaajan sisiisen maailman nikskulmasta tyonohjaus on kantamisen
ja kannattelemisen prosessi. Tydnohjaaja ottaa vastaan ohjattavan tunteita ja
kokemuksia, kantaa niiti, tydstid mielessddn ja palauttaa niitd takaisin; esi-
merkiksi antamalla vahvistavaa palautetta, tekemiilld kysymyksii tai konfron-
toimalla. T4td prosessia on alettu nimittdd Wilfred Bionin (1962, 90-91)
mukaan container-funktioksi eli sijaiskantamiseksi. Siilisiminen eli container-
ilmis liitetddn tavallisimmin psykoterapiaan. Myés tyonohjauksessa container
toimii, kun tydnohjaaja kuuntelee ohjattavien ahdistusta, pelkoja ja muuta
tunnekuormaa. Tyénohjaajaan siirtyy ohjattavan huolta, riittimittomyyden
tunnetta ja eettistd kuormaa.

Sijaiskantaminen on kirjaimellisesti prosessi, koska tyonohjaukseen osal-
listuvien asiakastydsti tai muista suhteista kantamia tunteita ja kokemuksia
tulee tydnohjaajan kannettavaksi. Mahdollisiin tuleviin kohtaamisiin kan-
tamisen prosessi saattaa kasvattaa uusia nikokulmia, valmiuksia ja motivaa-
tiota. Niin voi tapahtua seki tydntekijissi ettd tydnohjaajassa.

Paralleeli-ilmié muistuttaa container-ilmigtd. Paralleeli-ilmi6 tarkoittaa
ohjattavan tyétilanteen ilmion siirtymistd tydnohjaustilanteeseen. Esimer-
kiksi esimichen alainen voi olla vaativa, miki ahdistaa esimiesti. Vastaavas-
ti esimies voi tydnohjaustilanteessa kiyttiytyi vaativasti tydnohjaajaa koh-
taan, jolloin tydnohjaajalla aktivoituvat samantyyppiset reaktiot kuin esi-
miehelld alaisensa kanssa. (Punkanen 2009, 55-56.) Paralleeli-ilmislli voi

olla yhteyttd tyénohjaajan eettiseen kuormittumiseen.
Tyonohjaajan ja tyonohjauksen keskeiset eettiset haasteet
Tyénohjauksen kysymyksid on mahdoton sijoittaa vain johonkin tiettyyn

suhteeseen. Tyon tutkimisessa suhde tilaajaan, suhde tyénohjattaviin ja suh-

de itseen ovat samanaikaisesti lisnd. Diakin tyonohjaajien tuottamasta ai-
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neistosta ei ollut aina mahdollista selkeisti erottaa, mihin suhteeseen he it-
se olivat haasteellisina kokemansa asiat sijoittaneet. Jdsentelen aineistoa kui-
tenkin jossain miirin niiden kolmen suhteen mukaan.

Suhteessa tydnohjauksen tilaajaan tydnohjaajat pitivit eettisind haasteina
tilaajatahon ja tyonohjattavien erilaiset tavoitteer tyinohjaukselle seki tilaa-
Jjan esittimdt, tyinohjauksen perustehtiviiin kuulumattomat tavoitteet. Mui-
ta haasteita olivat tilaajan tyinohjaajalle ilmaisema mutta objattavilta salat-
tu piilotavoite seki tyonohjattavan asettama, organisaatioon tai hinen omaan
perustehtiviiinsid huonosti nivoutuva tavoite tyonohjaukselle.

Ty6nohjaaja joutuu luomaan suhteen osapuolten erilaisiin odotuksiin ja
tavoitteisiin, ja hinen on valittava sellainen positio, jossa hin ei ainakaan
asetu suoranaisesti ketddn vastaan. Tyonohjauksessa edetidin ohjattavan tar-
peiden pohjalta. Periaate on kirjoitettuna selked, ja sithen on helppo yhtyi.
Kiytinnon tydnohjaustilanteissa kuitenkin esimerkiksi tydnohjaajan sanat
ja tapa ohjata reflektoimaan saatetaan tulkita jonkun puolelle ja siten myos
jotakuta toista vastaan asettumiseksi. Tyénohjaajalta vahvaa tukea odotta-
va ohjattava on tilanteissa herkempi kokemaan, etti selkeisti hinen puo-
lelleen asettumatta jdivi tyonohjaaja ei ole hinen puolellaan vaan jonkun

toisen puolella.

Usein mietin tyinohjaajan lupausta tysohjausta aloittaessani. Asetun toi-
saalta organisaation, toisaalta objattavien palvelukseen. Esimiehilli voi ol-
la suuretkin odotukset tyinohjauksesta ja sen vaikutuksesta.

Tyinohjattavalla on oma missio, ja hin haluaa vain tavoitella sen toteu-

tumista vélittimditti kokonaisuudesta tai organisaation perustehtiiviisti.

Tyonohjaustilaus tehdiin joskus niin, ettd organisaatiossa ei ole kiyty kes-
kustelua tydnohjauksen tavoitteista. Tyonohjattavat eivit liheskiin aina voi
vaikuttaa tydnohjaajan valintaan.

Tyonohjaaja joutuu asemoimaan itsensi suhteessa tilaajaan ja ohjattaviin
erityisesti silloin, kun esimies ei osallistu tydryhmin tydnohjaukseen, jos-
sa kuitenkin kisitelldin myos esimiehen vastuualuetta ja usein myds arvioi-

daan hinen toimintatapojaan.



Usein objattavilla on tarvetta purkaa omaa kokemustaan mm. siiti, et-
ti kokee paineita, epioikeudenmukaisuutta, riittimdittomyytti ym. esi-
miehen taholta.

Luottamus ja avoimuus joutuvat koetukselle, kun esimies kyselee, miten

on mennyt ja haluaa tarkkaa raporttia, jossa kéisitelliin ihmisii nimelti.

Tyonohjaukseen osallistuvien tydntekijoiden organisaatioissa toteutuva
epdeettisyys, esimerkiksi epioikeudenmukaisuus tai epitasa-arvoisuus, on
ldsnd tydnohjausprosessissa. Tyénohjaajan puolueettomuus, avoimuus ja
johtajuuden tukeminen ovat koetuksella myos silloin, kun esimies osallis-
tuu tydyhteison tyonohjaukseen ja kun tyonohjaukseen tuodut asiat liitty-

vit johtajuuden ongelmiin.

Tyisyhteisijen tyonohjauksessa on itselleni ollur haastavaa tilanteessa, jos-
sa esimiehet ovat tyinohjaunksessa ja tunnistan kysymyksen/ongelman joh-

tuvan juuri johtajuusvajeesta tai huonosta johtamisesta.

Suhteessa ohjattaviin tyonohjaajat kokivat eettisiksi haasteiksi muutamat
tyoelimin ajankohtaiset ilmidt. Esimerkiksi hoiva- palvelualoilla ne niyt-
tdytyvit tyontekijoille silytettyind lisddntyvini vaatimuksina suhteessa kiy-
tettivissi oleviin voimavaroihin. Lihiesimiehet ovat monesti tiukoilla pyrki-
essdin toimimaan omien esimiestens ja toisaalta alaistensa vilissi. Esimiehet

saattavat lisitd etdisyyttd alaisiinsa suojautuakseen paineellisessa tilanteessa.

Tyinteon ehdot niyttiiviit kaikkialla kiristyneen. Tyontekijit kokevat jidi-
vinsi usein yksin. He ovat tyissiiiin toisaalta tiukkojen talousvaatimusten
Jja toisaalta lainsiidinnin tyiti ohjaavien normien puristuksessa.

Yksin jidvit ja epioikeudenmukaisuutta kokevat tyontekijit saattavat kut-
sua tydnohjaajaa asettautumaan puolelleen pettymyksen aiheuttajaa vastaan.
Lojaalisuus samanaikaisesti ohjattaville, esimichille, tydnantajalle ja organi-
saation perustehtiville vaatii tydnohjaajalta viisautta ja taitoa. Ongelman
olemassaolon sanoittaminen tyénohjattaville on avoimuuden ja luottamuk-
sen rakentamisen kannalta vilttimatonti. Juujirvi, Myyry ja Pesso (2007,

87-90) kirjoittavat empatiavairistymistid. Yksi empatiaviiristymin muoto
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on tissd ja nyt -vddristymi. Meilld on taipumusta tuntea enemmin empa-
tiaa paikalla olevia kuin poissa olevia kohtaan.

Tavallinen kysymys vastaajien kuvaamissa tilanteissa niytti olevan ty6n-
tekijoiden odotusten ja esimichen toiminnan vastaamattomuus. Ohjattavat
toivovat joskus, ettd tyonohjaaja toimisi viestinviejini heidin ja esimiehen
vililla. Tyénohjaajat olivat harvoin harkitusti ottaneet tehtivikseen tyonoh-
jauksessa kisitellyn asian viemisen sovitusti esimichen tietoon. Useimmiten
tydnohjaustilanteissa oli suunniteltu, mill tavoin tydntekijit itse vievit yh-
teisesti koetut ongelmat esimichen tietoon.

Ty6nohjaajat kokevat vastuun suhteessa tyonohjattaviin merkitsevin en-
nen muuta kuuntelemista tavalla, jossa ohjattava saa kuulluksi tulemisen ko-
kemuksen. Tyonohjauksessa tarkasteltavien asioiden valinta on yhteydessi

tyonohjaajan kykyyn kuulla.

Millaisia asioita nostan esiin tyonobjattavan pubeesta ja pubumattomuu-
desta? Kuulenko, miti ohjattava haluaa sanoa?

Eettisyys ja kyky kuulla kulkevat tyonohjaajien mielestd kisi kidessi. Kuu-
lemisen taustalla vaikuttavat jossain midrin tyénohjaajan arvot. Hin seu-
loo, miki on hinelle kuulemisen arvoista? Kuulemisesta tulee eettinen kysy-
mys myos siksi, ettd kuuleminen on tydnohjaajan tekemin valinnan taustal-
la. Tyonohjaajan ohjattavalle esittimit kysymykset nousevat siitd, mitd hin
kuulee. Kuuleminen ja kysyminen ovat tydnohjaajan keskeisimpii taitoja.
Kysymykset eivit aina johdattele ohjattavan ajatuksia sithen suuntaan, mi-
hin olisi toivottavaa. Yksi tydnohjaajista on miettinyt kysymisessd, milloin
kysymykset nostavat tyonohjattavassa ahdistusta. Onko tyonohjaajan vil-
tettivi ahdistuksen tuottamista?

Useimmat tydnohjaajat, niin myds tihin kyselyyn vastanneet, arvostavat
periaatetta, ettei poissa olevista puhuta tydnohjauksessa ainakaan ”pahaa”.
Periaatteen noudattamisessa on tavallaan tyénohjauksen kannalta my®os ris-
tiriitaisia nikokulmia. Kysymys saattaa olla toisaalta poissaolevaan liittyvis-
td puheesta. Toisaalta esimichen tai johtajan toiminta liittyy vahvasti ohjat-
tavan tai ohjattavien tyohon. Yksi kysymyksiini vastanneista tydnohjaajis-
ta toi esiin periaatteen ongelmallisuuden silloin, kun esimies tai johtaja ei
osallistu tydnohjaukseen ja kun ohjattava kokee painetta tai epioikeuden-

mukaisuutta juuri esimiehen taholta.



En haluaisi sulkea ohjattavani suuta estimdilli teeman kisittelyd, koska
huomaan, etti asia on hénelle kiped ja se estii keskittymisen muibin tee-

moibin.

Tiimii nikyy usein silloin, kun johtajuus on heikkoa tai kun siti ei ole.
Odotukset itse ohjattavilla ja esimiehilli saattavat olla hyvinkin erilaiset.
Kun tyonohjausprosessin aikana tyontekijit loytiviit itsestiin vahvuuksia
Jja aktivoituvat, voi tistd tulla vastavoima huonosti johdettuun organisaa-
tioon. Kysymys on siiti, miten tyonohjaaja saavuttaa molempien osapuol-

ten luottamuksen.

Eettisen vastuun kantamisessa suhteessa itseensi tyonohjaajat pitivit itse-
reflektiota ja tydnohjauksen tydnohjausta tirkeini peileini ja itsensi kun-
nossa pitimisen menetelmini. Tyonohjauksen ohikiitivit hetket ja yllatyk-
selliset tilanteet jattivit jilkid tydnohjaajaan. Jos tydnohjaajan sisiinen #i-
ni on vaativa, se voi moittia osaamattomuudesta tai asioihin tarttumatto-
muudesta. Kokemuksessa omasta osaamattomuudesta voi olla my®s siirty-

mid ohjattavien tuomasta neuvottomuudesta.
... kun muutosta ei néyti saavutettavan, on epionnistunut ja arsyttavi olo.
Eettisen painolastin aiheuttajia

Tyonohjaajien kokemat eettisen painolastin aiheuttajat oli mahdollista ryh-
mitelld viiteen teemaan: tydnohjaajan omista asenteista ja omasta toimin-
nasta johtuvat asiat, epdvarmuus erilaisten vaihtoehtojen vililld, tydnohjat-
tavan epieettisen toiminnan tunnistaminen tai sellaisen epiily ja tyénoh-
jattavien organisaatiossa tunnistetut eettiset epikohdat.

Muutamat tydnohjaajat tunnistivat, ettd jotkut tydnohjattavat herittivit
heissd epdluottamuksen tunteita. Ne saivat tyonohjaajan joskus toimimaan
tavalla, johon ei jilkikiteen voinut olla tyytyviinen. Tdmi oli jittinyt syyl-
lisyyttd vddrin toimimisesta ja hipedi siitd, ettd oli antanut omien tuntojen-

sa ohjata vuorovaikutusta.
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Minulle on syntynyt epiluottamus jotakin tyonobjattavien ryhmiin jisen-
ti kohtaan. Olen subtautunut yliolkaisesti tai vihiitellen hinen tuomiin-

sa asioihin tai en ole kuullut niits.

Ty6nohjaaja saattoi jiidd kantamaan hipeidi siiti, ettd ei ollut omassa toi-
minnassaan toiminut omien eettisten periaatteidensa mukaan. Tyonohjaaja
tavallaan rankaisi itsedin soimaamalla ja tuomitsemalla omaa toimintaan-
sa. Hipedn tunnetta ei lieventinyt se, ettd tydnohjaaja oli toiminut hyvid

tarkoittaen.
Hiipei siitd, etti olen hyvii tarkoittaen toiminut epieettisesti.

Epivarmuus valinnassa eri vaihtoehtojen vililld on tyénohjaajalle tavallaan
luonnollinen olotila. Ennakoimattomissa tilanteissa ei ole aikaa eiki tilaa
perusteellisiin eettisiin harkintaprosesseihin. Siitd huolimatta epivarmuus
kuormittaa tydnohjaajaa. Tilanteista voi jiidd epdonnistumisen tunne tai
tyonohjaaja voi jopa alkaa epiilld omaa osaamistaan. Kysymyksessi on to-
dennikadisesti myos tyonohjattavien osaamattomuuden tunteiden siirtymi
tai projektio, jossa osaamattomuus ja epivarmuus siirretdin tyonohjaajaan.
Epdvarmuus ilmeni myos pohdintana, ovatko tyénohjattavat ja sen maksa-

ja saaneet vastinetta rahalleen.

Tyinohjauspalkkiot ovat kuitenkin isoja, jolloin herii ajatus, etti saa-
vatkohan objattavat nyt siti, miti ovat tulleet hakemaan. Voinko taval-
laan itse tyinohjaajana seisti sen takana, etti rahalle on tullut vastinetta?

Tyonohjausryhmissi tyontekijéiden tavoitteet tyonohjaukselle voivat ol-
la hyvinkin kirjavat. Esimerkiksi ohjattavalla voi olla tarve keskustella pe-
rusasioista, kun taas toisella olisi halua kehittdi ty6td tyonohjauksen avul-
la. Tillgin tydnohjaaja joutuu miettimiin, mille tasolle tydskentelyd ohja-
taan. Jos toimitaan hyvin perustasolla, saattaa osa kokea turhautumista. Jos-
kus my®s tydnohjaaja voi kokea, ettd hinen osaamisensa tyonohjaajana me-
nee hukkaan, kun tyonohjaus niyttid polkevan paikallaan. Turhautuminen

tuottaa eettisti kuormaa.



Tybnohjaajat mainitsivat huomaavansa ohjattavien epieettisti toimintaa
heidin kertomuksissaan tai tavassaan kertoa omasta tydstdin. Epieettinen
toiminta tuli esille myds tydnohjaustilanteissa ohjattavan suhteessa mui-
hin ryhmin jiseniin tai tydnohjaajaan. Epieettisen toiminnan taustalla ar-
veltiin olevan osaamattomuutta. Tyontekijd on voitu organisaatiossa siirtdi

td osaamista.

Selkeii osaamattomuus tulee esiin. Otanko esille vai en ja jos otan, mi-
ten... Rooliristiriita aiheuttaa kuormaa. Toisaalta asiakkaan tai potilaan

etu painaa.

Jos tyontekijd ei itse ole “kunnossa”, se nikyy myds toiminnassa ja tavas-
sa puhua tydsti. T4lloin tydnohjaajassa herid huoli toisaalta tydnohjattavan
puolesta ja toisaalta hinen asiakkaidensa puolesta. Tyonohjausta tilataankin
joskus tyontekijille, jolle oikeastaan lisikoulutus, terapia tai muu henkils-
kohtainen apu olisi tyonohjausta mielekkiimpi. Tydnohjattavan tyskyvyn
heikkenemiseen liittyvi epieettinen toiminta omassa tyossdidn voi vilittyid
tyonohjaajalle esimerkiksi epikunnioittavana tapana puhua esimichestiin,

tybtoveristaan tai asiakkaastaan.

Tyinohjattava haukkuu muita ja erityisesti johtajaa ja pyrki saamaan mi-

nut puolelleen.

Ohjattava pubui ivalliseen sivyyn asiakkaastaan. Kuorman aiheuttaja oli

se, etten heti osannut puuttua asiaan.

Kunnioituksen puute saattaa tulla myds tyonohjaajan osaksi. Tyonohja-
uksissa on toisinaan mukana tyontekijoiti, jotka eivit sithen haluaisi osal-
listua tai jotka eivit koe tarvetta tyonohjaukseen. Tyonohjauksessa kisitel-
tdvit asiat voivat nostaa pintaan tunteita. Tydnohjaaja saattaa joutua kiu-

kun ja turhautumisen kohteeksi.

Tyinohjattava voi kéiyttiytyi jopa vihamielisesti, huutaa, ilmeilld, lihtei
tyinohjauksesta ovet paukkuen, kiroilla. ..
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Tillainen reaktio samoin kuin tydnohjauksen mititointi voivat horjuttaa
tyonohjaajan moraalista integriteettii.

Tyonohjattavien kertomuksissa tyonohjaaja tunnistaa silloin tillsin ohjat-
tavien organisaatioon liittyvii eettisid epikohtia, joilla on vaikutuksia tyon-
ohjaukseen tai joiden takia tyonohjaaja on huolissaan. Tyénohjaaja joutuu
miettimédin, mitd lojaalisuus tilaajalle, organisaatiolle ja tyonohjattavalle
niissi tilanteissa merkitsee sekd miten ja kenelle hinen tulisi sitd osoittaa.

Monet hoiva- ja palvelualojen yritykset ovat riippuvaisia kilpailutusten
tuloksista. Tyonohjausta on voitu hankkia tyontekijoille ainakin osaksi sii-
td syystd, ettd se on kilpailutilanteissa eduksi. Tydnohjauksesta tulee tillsin
vilinearvo. Sen seurauksena tyénohjaaja huomaakin ohjaavansa jatkuvas-
sa vastarinnassa olevia tydntekijoiti, jotka eivit itse ole selvilld siitd, miksi
osallistuvat tyonohjaukseen. Tyonohjaajan eettiset ohjeet ohjeistavat, ettd
“tyénohjaaja ei ota ohjattavan tydyhteison johtajuutta”. Johtajuuden heik-
kous tai puuttuminen tulee nikyviin tyénohjauksessa, ja tyonohjaaja on

suhteessa johtajuuteen.

.etti kilpailutuksessa voitiin mainita tyonobjaus ikdiin kuin toiminnan
laadun tukena. ..

Tyinohjaajana kannoin huolta myis johtajuudesta — kun itsellini oli ni-

ky siitd, miten olisi voinut toimia, mutta ei toimittu...
Tyonohjaaja epieettisen toiminnan todistajana

Tyénohjaaja havaitsee ajoittain myds omien arvojensa kannalta ohjattavien
toiminnassa tai heidin tydyhteisjensi toimintatavoissa epieettistd toimin-
taa. Ohjattavien toiminnassa voi niin ikdin olla eettisti "alisuoriutumista”,
jota ohjattavat eivit itse pidi epieettiseni tai jota he eivit kyseenalaista. Or-
ganisaatioiden arvot on usein sanoitettu niin viljisti tai abstraktisti, ettei-
vit ne vilttimittd ohjaa yksittiisen tyontekijin ajattelua ja toimintaa eivit-
ki takaa laatua. Usein yhteis6llinen tuki ja yhteinen keskustelu arvojen ja
periaatteiden tulkinnassa ja soveltamisessa jii puuttumaan.

Osa kuudesta tyonohjaajasta oli joskus “puuttunut” sellaiseen tyénoh-
jattavan toimintaan, jota tyénohjaaja itse piti eettisesti arveluttavana. Suo-

ran toiminnan ohella tydnohjaajat olivat miettineet episuoria viliintulon



muotoja. Konfrontaation katsottiin olevan paikallaan yksilotyonohjaukses-
sa. Konfrontaatio on huomion kiinnittdmisti ohjattavan ristiriitaisiin asen-
teisiin, tunteisiin, ilmeisiin ja tekoihin.

Tyonohjausryhmissi tyonohjaajat olivat kysyneet muiden ajatuksia esille
tulleesta epicettisestd kiytinnostd. Yksi tyonohjaaja oli myds suoraan rea-
goinut ohjattavan tapaan puhua asiakkaastaan: "Huomaan, etti jiin mietti-
mdidin siti, miti sanoit asiakkaastasi. Minulle jotenkin siribti korvaan se tapa,
jolla pubuir.” Muitakin tapoja ottaa asia puheeksi oli kiytetty. Yksi tyénoh-
jaaja kertoi puuttuneensa kollekdiiviseen syntipukki-ilmioon, jossa ryhmi
puhui poissaolevasta tytoverista “ikiddn kuin kaiken pahan alkuna ja juu-
rena.” Joskus tydnohjaaja oli todennut tydnohjausryhmiissi, ettd aikoo vie-

dd (epieettisen) esille tulleen asian johtajan tiedoksi.

Kun asia on tullut esiin, olen pysihtynyt kysymyksen ddireen erityisesti asi-
akkaiden/potilaiden nikikulmasta ja hyodyntinyt siini koko ryhmiin aja-
tuksia.

Puuttuminen sininsi on jobtanut asian vabhvaan tarkasteluun ja sinnik-
kyyteen loytiii asiaan rybmin yhteinen ajatus ja suunnitelma, miten vie-
dii tilannetta eteenpiin. Seuraavalla kerralla olen palannur asiaan kysy-
miillii tilanteesta ja siiti, miten on toimittu.

Joskus tyonohjattavan kyky eettisesti laadukkaaseen toimintaan on tila-
piisesti heikentynyt. Muutama tyénohjaaja oli ilmaissut huolensa ohjatta-
vansa jaksamisesta ja ottanut puheeksi ohjattavan jaksamattomuuden mah-
dollisen vaikutuksen asiakkaisiin. Tydnohjaaja oli my®s joskus ohjannut oh-
jattavaansa mielenterveyspalvelujen kiytto6n.

Puuttumatta jittdmistd yksi tydnohjaaja perusteli silld, ettd hin oletti tyon-
ohjauksessa esille tulleen asian olevan jo tydyhteison tiedossa. Eettisiin asi-
oihin tarttumatta jittimiseen l6ytyy todennikéisesti muitakin syitd. Tyon-
ohjaaja ei ehki halua tuottaa ohjattavalle epamiellyttivid tuntemuksia. Ryh-
missi tyontekiji voi joutua noloon tilanteeseen, joka puolestaan saa aikaan
suojautumista ja puhumisen vilttelyi. Tydnohjaaja voi pelitd suututtavan-
sa ohjattavan esimerkiksi puuttumalla suoraan johonkin virheelliseen toi-

mintaan. (Tiuraniemi 2005)
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Eettisen kuorman keventiminen

Kuorman keventiminen on tydnohjaajan eettisissd ohjeissa mainittua tyon-
ohjaajan vastuuta itsestddn. Kyselyyn vastanneet tyénohjaat kertoivat ke-
ventdvinsi tyonohjaustoiminnassa kerddntyvii eettistd kuormaa izsereflek-
tion avulla seki jakamalla kokemuksiaan ja tunnelmiaan vermistyinohjaaji-
en kanssa ja ennen kaikkea tyinohjauksen tyonohjauksessa.

Itsereflektion tukena tyénohjaajat kiyttivit kirjoittamista ja piirtimisti.
Kirjoittamisen avulla voitiin tarkastella tilanteen kulkua jilkikiteen. Kir-
joittamisessa on kyse omien ajatusten seurannasta ja jiljittimisestid. Kirjoit-
tamisen koettiin auttavan tunnistamaan tilanteiden eri puolia monipuoli-
semmin kuin tydnohjaustilanteessa, jossa samanaikaisesti on lisni moni-
en suhteiden ja tunnelmien kirjo. Tyénohjaaja saattoi kirjoittamisen avul-
la tavoittaa omien mielentilojensa vaihtelun yhteyksii tydnohjaustapahtu-
maan, ohjattavan ty6hon ja omiin aikaisempiin kokemuksiinsa. Kirjoitta-
minen esimerkiksi oppimispiivikirjojen muodossa on yleinen menetelmi
monien alojen koulutuksissa.

Itsereflektiokyvylld tarkoitetaan sitd taitoa, jonka avulla osaamme katsoa
itseamme ikddn kuin peilistd, tunnistaa omat vahvuutemme ja heikkoutem-
me seki havaita oman toimintamme seuraukset muissa. Itsereflektiokyky on
kaiken tyoyhteisoissi tapahtuvan sosiaalisen vuorovaikutuksen perusedelly-
tys samalla tavalla kuin empatia. Jos empatia on taitoa nihdi toisen silmin,
asettua timin asemaan, niin itsereflektiokyky on taitoa nihdi itsensd mui-
den silmin. (Tiuraniemi 2002, 165-195.)

Kaikilla kuudella tyonohjaajalla oli kiytdssi vertaistydnohjaus. Se oli mah-
dollisuutta jatkaa itsereflektiossa tunnistettujen asioiden tarkastelua tutun
tettiin tyypillisesti pian kuormittavien tilanteiden jilkeen. Vertaistydnohja-
us tuo itsereflektioon neutraalisuutta, palautetta ja jactun tunteen siitd, et-
td kuormittavissa tilanteissa on kaikille yhteisid piirteitd. Vertaisohjaus on
usein spontaania, ja se on luonteeltaan konsultoivaa. Vertaistydnohjaajalta
odotetaan tukea ja ymmirrysti tilanteissa, joissa tydnohjaaja on usein vie-
14 erilaisten tunteiden myllerryksessi. Vertaistyonohjaajan valinnassa jo val-

miiksi luottamuksellisen suhteen olemassaolo on avainasemassa.

Jaan kokemuksia tukea antavan tysnohjaajakollegan kanssa.



Tirkeimpini eettisen kuormittumisen helpottamisessa koettiin tyénohja-
uksen tyonohjaus. Kahdella oli mahdollisuus henkilskohtaiseen tydnohjauk-
seen. Muut osallistuivat ryhmimuotoiseen tyonohjaukseen. Itsereflektion ja
vertaistyonohjauksen rinnalla tysnohjauksen tyénohjaus tarjoaa suunnitellun
ja eritellymmin foorumin asioiden puheeksi ottamiselle ulkopuolisen tyén-

ohjaajan johdolla. Ryhmissi toteutuvassa tydnohjauksessa on useita peileji.

Erityisesti eettisten kysymysten kohdalla oma tyonohjaus on mahdotto-
man tirked.

Yksi tapa keventdd kuormaa on tauon pitiminen tydnohjaustoiminnas-
ta tai tydnohjausprosessien vihentiminen. Kuormittumisen ennaltachkiisy
nihtiin mahdolliseksi. Sellaisesta esimerkkini yksi osallistuja mainitsi tyon-

ohjauksen tavoitteiden ja arvioinnin painottamisen.

Tyinohjauskokemuksen karttuessa olen entisti enemmiin kiyttinyt aikaa
tyonohjauksen tavoitteiden laatimiseen yhdessi ohjattavien kanssa ja toi-
saalta pyrkinyt siinnillisesti arvioimaan sitd, onko tavoitteet saavutettu.

Selkeisti sovitut tavoitteet ja riittdvin usein toteutuva arviointi vihenti-
vit tyonohjaajan epivarmuutta siitd, kuljetaanko tyonohjauksessa oikeaan
suuntaan. Yksi tydnohjaajista uskoi oman narratiivisen ja ratkaisukeskeisen

viitekehyksensi ehkiisevin kuormittumista.

En jid kantamaan asioita, vaan ne ovat tyonobjattavien asioita.
Lopuksi

Tydelimin painolastit ja tiukkenevat tydolosuhteet nikyvit ja tuntuvat tyon-
ohjauksissa. Tyonohjaus tarjoaa siihen osallistuville paikan ja tilan reflektoi-
da eettisid valintoja omassa tydssidn ja purkaa tyon valintatilanteissa ker-
tyvid emotionaalista ja eettistd kuormaa. Tyonohjauksella onkin merkitti-
vi tehtivi eettisen kuormittumisen ehkiisyssi ja eriasteisen eettisen rasittu-
neisuuden vihentimisessi. Myds oman osaamattomuuden ja avuttomuu-
den esille tuomisen mahdollisuus tyonohjauksessa vihentid suorittamiseen
liittyvid taakkaa tydssi (Tiuraniemi 2005, 110-25.) Kuunnellessaan ja vas-
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taanottaessaan ohjattaviensa eettistd stressid ja kuormaa seki osaamattomuu-
den ja avuttomuuden tunteita tydnohjaaja palvelee tunteiden sijaiskohtee-
na ja niiden kantajana.

Obhjattavien eettisen painolastin jakamisen ja kantamisen lisiksi eettisten
epikohtien havaitseminen sekd omien tydnohjaustekojen reflektointi voi-
vat altistaa tydnohjaajan eettiselle kuormittumiselle. Velvollisuudet suh-
teessa tilaajaan, ohjattavaan, yhteiskuntaan ja tyonohjaajaan itseensi ovat
tyonohjaajan eettisid muistuttajia. Kuormittumisen nikokulmasta kaikis-
sa suhteissa on kyse tyonohjaajan suhteesta itseensi. Eettistd kuormaa ker-
tyy tyénohjaajan pyrkimyksesti tuottaa laadukkaita tydnohjauspalveluita,
arvioida toimintaansa ja kehittid osaamistaan. Sitd aiheutuu myds tyénoh-
jattavien, heidin esimiestensi ja organisaatioidensa vilimaastossa sukkuloi-
dessa sekd tyonohjaajaa niiden toiminnassa mietityttivisti asioista. Kuor-
mittumisen mahdollisuuden tiedostaminen ja kisittely ovat osa tydnohjaa-
jan vastuuta omasta itsestddn.

Titd artikkelia varten aineistoa tuottaneet tydnohjaajat pitivit tirkeind
tyonohjaajan tietoisuutta itselleen annetusta vallasta samoin kuin omista
varjoistaan. Tyénohjaajalla on nikoalapaikka myos tydelimin eettisiin epi-
kohtiin. Eettisesti ja moraalisesti kestdvin tyon tekeminen yllidpitii tai vah-
vistaa sitoutumista ammattiin, tydhon ja organisaatioon, joka tehtivini on
tarjota kyseiselle tyslle riittivit edellytykset. Eettisesti ja moraalisesti kes-
tdvi tyon laatua ja edistdi tyontekijin jaksamista. Tyonohjauksella voidaan
vilillisesti vaikuttaa tyon laatuun.

Tdmin artikkelin tuottamiseen osallistuneet tyonohjaajat pitivit omaa
tyonohjausta tirkeimpini mahdollisuutena eettisen kuorman jakamiseen.
Tyonohjauksen tydnohjaus on tuki itsereflektiolle, joka ilman muita peileji
voi johtaa yksipuolisuuteen ja jopa itsensi soimaamiseen. Soimaamisen ris-
kid voi lisitd ajatus omasta persoonasta tydvilineeni, johon viitataan tyon-
ohjaajan eettisissi ohjeissa. Jos persoona on tyoviline, voi tydnohjaajan toi-
mijuus himirtyd. (Stenlund 2012.) Persoona tydvilineeni on syytd nostaa
kriittiseenkin tarkasteluun, vaikka siihen eivit tydnohjaajakollegat olleet kiin-
nittineet huomiota. Sen sijaan he arvioivat kriittisesti omaa toimintaansa ja
kuvasivat reflektointia toiminnan aikana ja sen jilkeen. Tyonohjaajalle kuu-
luu kuitenkin oikeus tehdi virheiti ja oppia niisti.

Tdmin artikkelin pohjalta tydnohjaajan tirkeimmiit eettiset peilit ovat eet-

tisen kuormittumisen mahdollisuuden mielessi pitiminen, tietoisuus itsel-



le annetusta vallasta ja tutustuminen omiin varjoihin. Eettistd kuormaa ke-
ventidessdin tyonohjaajat hydtyvit armollisuudesta itseddn kohtaan, mah-
dollisuudesta jakaa kokemuksiaan omassa tydnohjauksessaan ja vertaisten

kanssa seki itsereflektiosta.
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llse Vogt & Marja Lindholm

KESKUSTELLAANKO NYT SIITA, MISTA ON
KESKUSTELTU? — REFLEKTIIVISYYS TYONOHJAUKSESSA

Artikkelissa kuvataan Diakonia-ammattikorkeakoulussa tyiskentelevi-
en tyonohjaajien kokemuksia ja ajatuksia reflektiosta ja reflektiivisyydes-
ti tyonohjaustilanteissa. Artikkeli perustuu Learning café —tyiskentelyyn,
jossa tyonohjaajat pohtivat reflektiota ja reflektiivisyytti seki niiden mer-
kitysti tyonohjauksessa. Artikkelissa pohditaan ja jisennetiiiin reflektiota
kisitteenii ja prosessina sekii kuvataan reflektiivisyyttii mahdollistavia ja
vaikeuttavia tekijoiti tyinohjauksessa.

Johdanto

Tyét ja tyoyhteisot ovat nopeassa muutoksessa. Tydelimin sanotaan ole-
van murroksessa, ja kehittimishaasteita tulee erityisesti talouden ja te-
hokkuuden vaatimusten kautta. Toisaalta useiden téiden ydin siilyy ennal-
laan. Esimerkiksi auttamisen, hoivan ja kasvatuksen tehtivissi vuorovaiku-
tus- ja kohtaamistaidot ovat edelleen keskeistd osaamista. Sekd muutoksen
ettd pysyvyyden nikokulmista tyontekijit ja tydyhteisdt tarvitsevat tyon-
ohjausta tyén ymmirtimiseksi, kehittimiseksi ja tydhyvinvoinnin yllipi-
timiseksi. Tydntekijit ja esimichet organisaatioiden ylintd johtoa mydten
joutuvat miettimiin suhdettaan tydhonsi, omaa osaamistaan ja sen kehit-
timistd organisaatiossa. My®s tydyhteisot uudistavat identiteettiddn tydeli-
min murroksessa.

Muutos- ja kehittimisprosesseissa tydnohjaus on osoittautunut toimivak-
si tukemisen menetelmiksi. Se on vuorovaikutusprosessi, jossa tavoitellaan

kaikkien oppimista ja voimaantumista muun muassa tutkivan tydotteen
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avulla. Tyonohjaukselta vaadittu hyéty tai lisdarvo voi nikyi organisaatio-
tasolla parempana sisdiseni ja ulkoisena tuloksena. Se voi lisitd tyshyvin-
vointia ja tuottaa uusia ajattelumalleja seki kehittimisideoita ja -kiytints-
ji. (Heroja, Koski, Seppilid, Sintti & Wallin 2014, 7-9.) Sirola-Karvisen
(2007, 110-112) mukaan tyénohjauksen perimmiiseni luonteena ja ytime-
ni on reflektion ja dialogin kautta tapahtuva kokemuksellinen oppiminen.

Ojasen (2007, 70) mukaan reflektio voidaan ymmiirtid kolmesta nikokul-
masta. Ensiksi se on oman kokemuksen syvillistd pohdintaa, kokemuksen
vangitsemista ja uudelleen arviointia. Toiseksi reflektiivinen tyskiytints voi
auttaa oman kiyttdteorian tiedostamisessa ja rakentamisessa. Kolmanneksi
reflektio on rutiininomaisen toiminnan vastakohta. Omat rajat ja rajoituk-
set tunnistamalla voi tulla tietoiseksi uusista mahdollisuuksista.

Reflektio kiinnittyy ihmisen omakohtaiseen kokemukseen ja suuntau-
tuu omien tekojen ja niiden seurausten kisittimiseen. Reflektiosta voi tulla
kiinted osa omaa toimintaa ja sen yhteydessi tapahtuvaa oppimista. Tyon-
ohjaajan tirkeini tehtivini on reflektion kidynnistiminen ja ohjaaminen.
(Alhanen ym. 2011, 45-60.)

Reflektiivisyys on luonteeltaan sosiaalista. Reflektio voi olla keskeinen vuo-
rovaikutuksen muoto. Siini kiytetddn tietoisesti jotakin vuorovaikutustek-
niikkaa tarkasteltaessa myos vuorovaikutuksen osapuolten tunteita ja sisi-
sisid prosesseja. Ammatillisen toiminnan ja kehittymisen nikokulmasta ref-
lektio on my6s metakognitiivinen prosessi, jossa tutkitaan omaa toimintaa
seki toiminnan kontrollia ja sddtelyd. (Tiuraniemi 2002, 165-170.) Reflek-
tion avulla ihmisen kokeva ja tutkiva puoli voivat kohdata. Kiytinnossi ref-
lektointi tarkoittaa kokemuksen vangitsemista ja sen uudelleen arviointia;
asiat alkavat nikyd uudella tavalla. Reflektion pitiisi kohdistua niihin perus-
olettamuksiin, jotka ohjaavat yksilon havaintoja ja toimintaa. Tyonohjauk-
sessa tyonohjattavien valmiudet kuunnella omaa sisdistd puhettaan vaihte-
levat. Ty6nohjaajalta ja tyonohjausryhmiltd saatu tuki on tirkedd. (Num-
mela 2011, 139-149; Ojanen 2001, 71-81.)

Tyénohjaajina meitd kiinnostaa reflektion kisite, tydnohjaajan reflektii-
vinen tydote ja se, mikd mahdollistaa tai toisaalta vaikeuttaa reflektion syn-
tymistd tyonohjauksissa. Pohdimme tissd artikkelissa reflektiota ja reflektii-
visyyttd tydnohjauksessa tyonohjaajakollegoidemme ja omien kisitystem-

me sekid kokemuksiemme avulla. Kerdsimme tyonohjaajakollegoidemme



kokemuksia ja kisityksii jirjestimissimme tiedonkeruutilanteessa, johon
osallistui lisiksemme kuusi tydnohjaajaa Diakonia-ammattikorkeakoulusta.
Tiedonkeruutilaisuuden aluksi osallistujat pohtivat reflektiota ja reflekeii-
visyyttd learning café tydskentelyssi kolmen kysymyksen avulla. Kysymyk-
set olivat seuraavat: 1. Miti reflektio tydnohjauksessa on? 2. Miki mahdol-
listaa reflektion tai reflektiivisyyden tydnohjauksessa? 3. Miki vaikeuttaa ref-
lektiota tai reflektiivisyyttd tydnohjauksessa? Kysymykset olimme kirjoitta-
neet flippipapereille ja osallistujat vastasivat kysymyksiin pareina. Pyysim-
me osallistujia vastaamaan kysymyksiin omien kokemuksiensa ja kisitysten-
si pohjalta. Parityoskentelyn jilkeen tarkastelimme yhdessi flippipapereille
kirjoitettuja vastauksia ja keskustelimme vastauksien herittimisti ajatuksis-
ta. Videoimme keskustelun kahdella iPad-laitteella ja litteroimme sen myé-
hemmin tdmin artikkelin aineistoksi. Saimme Diakonia-ammattikorkeakou-
lu Oy:ltd tutkimusluvan tihin tiedonkeruuseen toukokuussa 2015.
Artikkelissamme jasennimme reflektiota ja reflektiivisyyttd edelld mainit-
tujen kysymysten avulla. Esitimme tyonohjaajakollegoidemme (my6hem-
min tekstissid tydnohjaajat) tiedonkeruutilanteessa tuottamia kokemuksia
ja kisitteitd ja peilaamme niitd muiden reflekdiivisyyttd tutkineiden tai si-
td tarkastelleiden asiantuntijoiden tekemiin midritelmiin. Lopuksi reflek-

toimme kirjoittamaamme omien kokemustemme ja kiisitystemme pohjalta.
Reflektiivisyyden ja reflektion méirittelyi

Tyonohjaajat mairittelivit vastauksissaan reflektiivisyyttd ja reflektiota te-
kemistd kuvaavilla sanoilla: reflektio on tarkastelua, tutkimista, loytimis-
td, kyseenalaistamista, pohdiskelua, rauhoittumista, avoimuutta. Reflekti-
on tavoitteeksi he mairittelivit tietoiseksi tulemisen, oman ajattelun lipi-
nikyviksi tekemisen, ilmidn tarkastelun eri nikékulmista ja yhdessd tutki-
misen. Reflektiota ja reflektiivisyyttd on miiritelty monin sanoin ja tavoin.
Sydinmaanlakka (2004, 96) miirittelee reflektion ytimeksi uteliaan asen-
teen ja kyseenalaistamisen. Kirkkiisen mukaan reflektio antaa uudelleenar-
viointimahdollisuuden ja tarjoaa tilaisuuden uusien mahdollisuuksien ja toi-
mintatapojen syntymiselle. (Kirkkdinen 2013, 35, 96.) Tiuraniemi toteaa,
ettd asiantuntijatydssi reflektiivisyys on oman ammatillisen toiminnan tar-
kastelua monista nikokulmista ja toiminnan kehittdmistd timin tarkaste-

lun pohjalta. Tarkastelun kohteena voi olla tydtoiminnan kohde, suhde ti-
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hin kohteeseen, kiytetyt tyovilineet, toiminta tydympiristossi tai oma ke-
hittyminen. (Tiuraniemi 2002, 165-195) Ojasen (2007) ja Keski-Luopan
(2001) mukaan reflektio on tydnohjausprosessin keskeinen kognitiivinen
prosessi, jossa tydnohjaukseen osallistuja tarkastelee ja kisittelee aktiivisesti
ty6- ja oppimiskokemuksiaan, jotta hin voisi yhdistdd uutta tietoa ja niko-
kulmia aikaisemmin oppimaansa ja kokemaansa. Reflektoija on jatkuvasti
joustavassa ja monitasoisessa vuorovaikutuksessa itseensi ja ympiristdnsi.

Tydnohjaajien kanssa kiiymissimme keskustelussa tuli esille myos refleksii-
visyyden kisite. Keskustelussa refleksiivisyydelli viitattiin tyonohjaajan ky-
kyyn havainnoida itseddn ja omia sisiisid prosessejaan. Myos refleksiivisyy-
den kisitettd on miiritelty monin tavoin. Yhteinen tekiji eri miiritelmis-
sd nidyttdd olevan se, ettd ihminen tutkailee omaa sisdistd puhettaan. Tiura-
niemi (2002, 165-195) laittaakin yhtilidisyysmerkin refleksiivisyyden ja it-
sereflektion vilille.

Voimavarakeskeisessi lihestymistavassa refleksiivisyys liittyy tyonohjaa-
jan tietoisuuteen siitd, mitd ajatuksia ja tunteita ohjattavien puhe ja olemi-
nen herittivit tydnohjaajassa sekd myos sithen, miti ja miten tyonohjaaja
heijastaa omia sisidisid tuntemuksiaan tyénohjattaville. Kyse on kuulemisen
ja myétitunnon osoittamisesta. Tydnohjaaja osoittaa, ettd ohjattavien sanat
koskettavat hinti ja ettd ne nakyvit hinen olemisessaan (Andersen 1991).

Tyonohjaajien keskustelussa nousi esille reflektion yhteys kehollisuuteen.
Keskustelijat totesivat, ettd jokin tydnohjauksen tapahtuma tai tyénohja-
uksessa sanottu aiheuttaa tydnohjaajan kehossa jonkun reaktion ennen tie-
toista ajatusta. Tydnohjaaja saattaa liikkuttua, ihokarvat nousevat pystyyn tai
hengitys salpautuu. Ryhmissi pohdittiin sitd, miten tydnohjaajan pitiisi til-
laisessa tilanteessa toimia. Keskustelussa todettiin, ettd tydnohjaajan pitii
arvostaa omia kehollisia tuntemuksiaan ja hyviksyi ne. Joissakin tilanteis-
sa tydnohjaajan on tarpeen suojella itseddn liian lihelle tulevista kokemuk-
sista ja tunteista, jotta hin itse jaksaa ja selvidd kisilld olevasta tilanteesta.
Ty6nohjaajan omat menetykset, kriisit ja surun kokemukset voivat olla niin
tuoreita, ettd siilyttiikseen oman toimintakykynsi on parasta suojata itse-
44n ja etddnnyttdd itsensd ja omat kokemuksensa kisiteltiavistd asiasta, vaik-
ka se saattaakin rajoittaa kuulemista ja avointa vuorovaikutusta. Useimmi-
ten tydnohjaaja voi kertoa kehollisista tuntemuksistaan tydnohjattaville ja
ihmetelld niitd yhdessd ohjattavien kanssa. Tyonohjaaja reflektoi niissi ti-

lanteissa omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan seki tilannetta, jossa on tyon-



ohjattavien kanssa: Voinko jakaa timin kehollisen kokemukseni ohjattavi-
en kanssa? Missi vaiheessa tyonohjausta olisi oikea hetki, nyt heti vai sitten

kun ohjattavat ovat ensin saaneet tilaa omalle pohdinnalleen?

Sen kehollisuuden todellakin tiedosti siini kohbtaa. .. kaikki néii ettd iho-
karvat pystyssii ja ... En tiedd miten pystyin siind kobtaa kannattelemaan
tyonobjattavia. En tarkalleen muista, kun oma reaktio oli niin vahva

Kun minulla oli itsellini suuri suru ja tyinobjattavar kertoivat surullises-
ta tapahtumasta, joka liippasi tosi lihelti omaani. Niin mé tajusin, etti
md en voi.. tai mun on pakko ajatella, ettii mulla on tissi pleksi ympdiril-
lii ja méi en millidn tavalla voi olla refleksiivinen. Koska md hajoan jos

md pédistin niami asiat litan libelle.

Tyinohjattavien tarina litkutti mua ja kyyneleet tulivat silmiini. Siind ei

auttanut muu kuin sanoa, etti teidin jutut sai mut ihan litkuttumaan. . ..

Tyonohjaajien mukaan siti, ettd tydnohjattavat reflektoivat, pidetdin hy-
vin tydnohjauksen tunnuspiirteeni. Ryhmikeskustelussa nousikin esille ky-
symys siitd, pitdiko tyonohjauksessa aina reflektoida ja kenelld on oikeus tai
velvollisuus miiritead reflektiotarvetta. Pohdittiin, mitkd tekijit vaikutta-
vat reflektiohaluun ja -kykyyn. Esimerkiksi riittimiton kielitaito ja erilaiset
kulttuuriset tavat voivat vaikuttaa reflektiokykyyn. Myés ohjattavien kou-
lutustausta ja tydyhteison kulttuuri voivat vaikuttaa sithen, ovatko tyénoh-
jattavat tottuneita tai valmiita reflektoimaan omaa ja tydyhteisonsi ajatuksia
ja toimintaa. Jollakin oli kokemus siit4, ettei reflektiivinen tydskentely on-
nistu, jos tydnohjattavat on pakotettu tai mairitty osallistumaan tyénohja-
ukseen. Toisaalta keskusteltiin siiti, ettd tydnohjauksessa tapahtuva keskus-
telu ei tydnohjaajan yrityksistd huolimatta niyttiydy reflektiivisend, mutta
todennikdisesti reflektiota tapahtuu vihintidnkin tydnohjattavien mieles-

sd, kun ollaan yhteisessi tilassa ja puhutaan.

Niin. Tiytyyks kaikkien reflektoida? Jos tyonohjaus on jollekin porukalle
vaikka esimiehen mddriima. .. mut jos ei ole tarvetta siihen? Onko tyon-
ohjauksen pakko saada aikaan reflektiora? Kenen tarpeista se lihtee?
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Joskus olen ajatellut, etti ei nimi kylli yhtiin reflektoi, tartu toistensa
sanoihin tai kommentoi toisten ajatuksia...sitten olen ajatellut, etti eh-
kd nimi nyt tarvitsevat toistensa ohi pubumista ja reflektointi tapahtuu

myshemmin mun ulottumattomissa. . .

Kolmantena nikékulmana tyonohjaajien keskustelussa pohdittiin hiljai-
suuden teemaa ryhmitydnohjauksessa. Todettiin, ettd on monenlaista hil-
jaisuutta: hyvii, pohtivaa tai uhkaavaa, valtaa kiyttivii hiljaisuutta. Tyon-
ohjaajana odottaa usein, ettd ohjattavat osallistuvat tydnohjaukseen puhu-
malla, ja oletuksena on, etti reflektio on puhumalla jakamista muiden oh-
jattavien ja ohjaajan kanssa. Pohdittiin sité, voiko tydnohjauksessa olla my6s
hiljaa. Tyonohjaajat olivat yksimielisii siité, ettd tydnohjattavilla tulisi olla
mahdollisuus tyénohjauksessa olla sellaisia kuin he ovat. Toisaalta keskus-
telussa korostettiin tyontekijoiden vuorovaikutusvastuuta, joka useimmiten
edellyttid puhumista muiden kanssa. Tyénohjaajien kokemuksen mukaan
tyonohjaajalta odotetaan tilanneherkkyytti hiljaisuuteen puuttumisen suh-
teen. Pohdittiin, milloin ja miten olisi hyvi houkutella tyénohjattavia puhu-
maan ja jakamaan ajatuksiaan muiden kanssa ja milloin taas on hyvi jittid
hiljainen tyonohjattava rauhaan. Turunen (2002) toteaa, etti reflektiivinen
asiantuntija on sitoutunut omakohtaiseen kasvuun ja omakohtaiseen, elin-
ikiiseen oppimisprosessiin. Asiantuntija pyrkii tulemaan tietoiseksi omasta
toiminnastaan ja haluaa asettaa sen kritiikin kohteeksi. Téstd nikokulmasta
voi ajatella, ettd tydnohjaajan tehtivini voisi olla oikea-aikainen hiljaa ole-

van ohjattavan mukaan kutsuminen.

Ja miten paljon saa olla siten kun haluaa. .. ja ryhmdssi voi myds hiljaa
ollen saada paljon ja reflektoidakin ja se ei vilttimiitti niy ulospéin. Sitii
ei voi koskaan olla varma, miti hiljaisenkin pidssi tapabtuu. . .

Mii kylli lihden siiti, ettii jokaisen pitiiisi sanoa edes jotain kaikissa tyon-
ohjauksissa.

Se on ihmeellisti, miten joissain tysnohjauksissa pitkitkin biljaiset hetket
tuntuu hyvilti miettimisen hetkilti ja taas joissain hiljaisuus tuntuu pai-

nostavalta ja vaivaannuttavalta.



Minii kylli otan niiden tyonobjattavien kanssa pubeeksi jos mua hiirit-
see tai mietityttid jonkun tai joidenkin pubumattomuus. Miksi sitid mun

pitiisi yksin piabkdiilli?

Mezirowin mukaan reflektio on omien uskomusten oikeutuksen kriittis-
td selvittdmistd. Reflektio vaatii ihmiseltd oman toiminnan arviointia ja toi-
mintatapojen kriittisti tarkastelua. Reflektiivisyydessi oman toiminnan ky-
seenalaiseksi asettaminen on olennaista: miksi toimin tilanteessa juuri tie-
tylli tavalla ja mitki tekijit ovat sithen toimintaan minut johtaneet? Reflek-
tiota kiytetdin usein synonyymini korkeammille henkisille prosesseille, joi-
den avulla pyritiin 16ytimiin kokemusten tulkitsemisen kautta uudenlais-
ta ymmirrysti. (Mezirow 1995, 17-24.) Omien uskomusten selvittiminen
seki toiminnan kriittinen tarkastelu ja arviointi mahdollistuvat tyénohja-
uksessa yhdessi ihmettelemills ja jakamalla omia ajatuksia ja kokemuksia.

Keskustelijat totesivat, ettd tydnohjaaja reflektoi seki tyonohjaustilantees-
sa (reflection in action) ettd tyonohjaustilanteen jilkeen (reflection on ac-
tion). Tyonohjaajan nikskulmasta yksi tydnohjaus on melko pitks; se al-
kaa jo valmistauduttaessa istuntoon ja jatkuu istunnon jilkeen. Tydnohjaa-
ja kannattelee prosessia mielessdin ja reflekeoi sitd kehittien samalla myos
omaa asiantuntijuuttaan ja osaamistaan. Piipiirteissiin reflektio kiynnis-
tyy ihmettelylld, jota seuraavat ensin jisentiminen ja sen jilkeen toimin-
nan ennakointi. Sen pohjalta valikoituu kokeilu ja toteutettua kokeilua ar-
vioidaan. Arviointi johtaa yleensi taas asioiden ihmettelyyn, josta reflektio-
prosessi etenee spiraalimaisesti. Muodostuu reflektion kehi. (Alhanen ym.
2011, 45-60). Jotkut tydonohjaajista kuvasivat kiyttivinsi kirjoittamista ref-

lektion apuvilineeni tydnohjaustilanteen jilkeen.

Se alkaa se omassa péissi késittely heti kun pdiisee siitii tyonohjaustilan-
teesta ulos. Mindkin kun péidsin muutaman askeleen poispiin siiti tyon-
ohjausrakennuksesta niin alkaa sitten heti vyoryi ajatuksia péiihin siitii
mitdi kaikkea oli kuullut ja milti se tuntui. . .sitten ma kirjotin auki siti
miti olin kuullut ja mitii tapahtui.

Minulle on tirkeeti, etti pystyy raubassa orientoitumaan tyinohjaukseen
vaikka vain hetken ja sitten kotimatka onkin yhti reflektointia
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Reflektiota ja reflektiivisyyttd mahdollistavia tekijoitid
tyonohjauksessa

Tyénohjaajien kirjoittamat kuvaukset reflektiivisyytti ja reflektiota mahdol-
listavista tekijoisti liittyivit ilmapiiriin, vuorovaikutukseen, asenteisiin, yh-
teiseen ymmirrykseen ja tyonohjaajan toimintaan. Reflektiivisyyden mah-
dollistaa arvostava ja hyviksyvi ilmapiiri seki turvallisuus ja luottamus. Nii-
den luomiseen tydnohjaaja tietoisesti tihtdd. Lisiksi reflektiivisyyttd mah-
dollistavana tekijind pidettiin siti, ettd tydnohjattavat tuovat tyonohjauk-
seen itselleen merkityksellisid asioita, joita he ovat valmiita tyonohjaukses-
sa pohtimaan.

Ty6nohjaajien keskustelussa korostettiin tyonohjaajan tekemien kysymyk-
sien merkitystd. Hyvien kysymysten katsottiin vievin prosessia eteenpiin
ja siten mahdollistavan reflektiota. Tyénohjaus menetelmini perustuu oi-
keiden kysymysten asetteluun (asiakkaita) ohjattavia hyodyntivilld tavalla
(Sirola-Karvinen 2007, 112). Ojasen mukaan kysymisen tarkoituksena on
haastaa ohjattavat katsomaan tilanteita useammasta nikokulmasta. Ohjaa-
jan tehtivini on kuunnella ”jokaisella solullaan”, jotta hin voi kysyi ohjat-
tavilta intuitiivisesti tirkeitd kysymyksid. Ohjaus vaatii sekd vahvaa ilyllis-
td otetta, mutta toisaalta tunteet ovat siini avainasemassa. Tyonohjaaja voi
my6s omilla vuorovaikutuksessa olemisen tavoillaan ja reflektiivisilld toi-
mintamalleillaan tukea ohjattaviensa reflektiokyvyn kehittymistd ja kutsua
heidit mukaan reflektoimaan. (Ojanen 2007, 72-73.)

Joskus voi olla hyva, ettii tyjnohjauksessa tyinobjattava oppii arvostamaan
sellaisia asioita, jotka voi tuntua itsestidnselvyyksilti. Sitten kun joku ul-
kopuolinen kysyy ja ihmettelee, niin alkaa itsekin arvostamaan omaa tyj-
tiiin enemmdin. Tyonohjaaja voi auttaa ohjattavia huomaamaan tyon ai-
nutkertaisuuden. .. On tarpeen etsid siitii omasta tyistd niitd asioita, jot-
ka kannattelee, jotka antaa toivoa ja vievit eteenpiiin. Varsinkin kun ti-
lanteet on aika vaikeita monilla tyipaikoilla.

Kylli se luottamuksellisen ja avoimen ilmapiirin rakentaminen on lihti-
kohtaisesti tyinohjaaja vastuulla, mutta tiyteen mittaansa se voi kebittyi

vain vastavuoroisesti tyonohbjattavien kanssa.



Reflektioprosessi tarkoittaa tydnohjauksessa liikettd, muutosta ja kehit-
tymistd. Sitd pidetidn myos sellaisen ajattelun kdynnistymiseni, joka saat-
taa muuttaa aikaisemmin episelvind ja himirini koettuja tilanteita. Asen-
teet ja tiedonkisittelytaidot voivat muuttua. Erityisesti tydnohjattavien ryh-
missi on monta peilipintaa omalle ajattelulle, kokemuksille ja tunteille. Se
tarjoaa yksilolle mahdollisuuden kasvaa ja kehittyi toisten kanssa ja avul-
la. Muutoksen ja kehittymisen haasteeksi saattaa kuitenkin muodostua tu-
tusta ja turvallisesta toimintatavasta kiinni pitiminen. Muutos saattaa jaidi
puheen tasolle. Usein reflektioprosessi mahdollistaa uusien etenemisreittien
l6ytimisen ja toiminnan muuttamisen. (Ojanen 2007, 69-73.)

Tydnohjaajat pitivit keskustelussa tirkeind uusien, usein ajattelun tai toi-
minnan muutokseen johtavien nikokulmien etsimistd yhdessi tyonohjatta-
vien kanssa. He kuvailivat myos omia keinojaan tukea reflektiivisyytti tyon-

ohjauksissaan.

Sitten ihan se vanha konsti, ettii toistetaan niiti sanoja tai ilmaisuja miti
tyonohjattavat kiyttivit ja tyonohjaaja kysyy ymmdrsinkis mind oikein. ..
Heitetiiiin se pallo takaisin sen asian esille ottaneelle. . .. pyritiiin sitii kaut-

ta saamaan esille niiti nikokulmia ja ihmetelliin.

No kylli mun mielestii ihan se vanha konsti. . .jos olisi vaikka ryhmii, jo-
hon on tuotu joku asia tyotd, niin katotaan sitd sitten eri nikokulmista;
Joku katsoo asiakkaan tai potilaan nikikulmasta ja toiser miettii asian
pubecksi ottaneen niikikulmasta ja jotkut miettii esimiesten néikikulmas-
ta ja niin edelleen. Saadaan lisii perspektiiveji.

Ja miten sanoittaa siti, miti on kuullut ja ikdiin kuin vahvistaa siti mi-
tii on tullut esille? Minkilaista ymmiirrysti siind ryhmdissi on syntynyt? Ja
sitten huomaa, ettii hei tissi nyt tyonohjaaja voi sanoittaa, ettii huomaat-
teko te; jotain uutta on nyt loytynyt.

Vehvilidisen mukaan lipinikyvyys ja avoimuus ovat yhteisen ymmirryksen
syntymisen edellytyksid. Lipinikyvyyden pyrkimys tarkoittaa sitd, ettd ta-
voitteet, toimintatavat ja pelisdinnét otetaan puheeksi ja ohjaajan johdolla
huolehditaan, ettd osapuolet 1ytivit keskindisen ymmairryksen niisti asi-

oista. Riittdvin yhteisymmairryksen luomisen perustana on luottamukselli-
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nen ja hyvintahtoinen yhteistygsuhde, jolla kuitenkin on selvit rajat ja yh-
dessd sovitut tavoitteet. Ystivillisyyteen ja dialogisuuteen pyrkivi vuorovai-
kutus tukee oppimista, itsereflektiota ja yhteistd ongelmanratkaisua. Dialo-
gisessa vuorovaikutuksessa on tilaa monenlaisuudelle ja erilaisille nikskul-
mille. (Vehvildinen 2014, 58-74.)

Ohjaussuhteella on sosiaalinen luonne ja kaikki ohjaussuhteen osapuolet
ovat vastuussa prosessin etenemisesti ja tavoitteiden suuntaisesta tydsken-
telystd. Ohjaussuhde pysyy toiveikkaana ja virtaavana, jos muistetaan, et-
td siind ovat yhteen kietoutuneina rutiini ja reflektio, tuttu ja uusi seki ky-
seenalaistetun ja perinteen tarjoamat ainekset. (Vehvildinen 2014, 11-55.)

Lipinikyvyys ja avoimuus liittyvit luottamukseen. Luottamuksen kisit-
teestd ja luottamuksen rakentumisesta tydnohjaajat keskustelivat vilkkaas-
ti. Luottamus luo heidin mukaansa perustan reflektiivisyydelle. Tyénohjaa-
ja voi omilla toimillaan rakentaa tietoisesti luottamusta tydnohjattavien vi-
lille ja my®s itsensi ja tydnohjattavien vilille. Hin voi rakentaa luottamus-
ta antamalla tilaa tyonohjattavien erilaisille nikemyksille, ilmaisemalla hy-
viksymistd ja limpoi katseella ja muulla kehon kielelli seki rohkaisemalla

ja antamalla positiivista palautetta.

Luottamus liittyy kylli tilaan. Ei viilttimitsi fyysiseen tilaan vaan psyyk-
kiseen tilaan, jossa jokaisella on mahdollisuus olla sellaisena kun on ja tul-
la niine kysymyksineen ja lihtikohtineen, joita itse kullakin on. Luotta-
mus syntyy silloin, kun loytyy sellainen tila, ettii ihmiset pystyviit olemaan
avoimia ja omia itsejidn.

Se on se kokonaisuus, ihan tyonohjaajan katseesta lihtien, siiti se luotta-
mus syntyy.

Tyinohjaus on prosessi, ei kukaan luota sinuun ensimmiiiselli kerralla,

kylli lnottamus syntyy ja kebittyy prosessissa.

Mii ajattelen, ettii silli on merkitystd, kuinka paljon mind tyinohjaajana
luotan niihin ohjattaviin. Etti miten mini tyonohjaajana luotan siiben,
ettil he osaavat ja pubuvat siiti tyostiin sellaisena kun se on. Luottamus

on varmaan sellaista vastavuoroista.



Joskus se on niin kummallista, ettii se vaan syntyy se luottamus, sitten si-
td ihmettelee, ettii miten ne niin dkkid sen luottamuksellisen olon sai... se

on yllittivid.

Reflektiota ja reflektiivisyyttd haittaavia tekijoitd
tyonohjauksessa

Tydnohjaajat kirjasivat runsaasti tyonohjauksen reflektiivisyyttd haittaavia
asioita. Haittaavat asiat olivat tyonohjaajasta, tydnohjattavista, tyonohjauk-
sen prosessista ja rakenteesta johtuvia tekijoiti.

Tyénohjaajaan liittyvid mainintoja olivat muun muassa tyénohjaajan ref-
lektointikykyi ja aitoa kuuntelua haittaavat ennakko-oletukset ja tulkinnat,
itseluottamuksen puute ja ammattitaidottomuuden tuntemukset. Tyénoh-
jattaviin liittyvit maininnat liittyivit myos ennakko-oletuksiin ja vaikeuteen
reflektoida omaa ja muiden kertomaa, my®s tydnohjattavien tarve niyttiy-
tyd hyvinid tyontekijini, ammattitaidottomuuden paljastumisen pelko seki
sitoutumattomuus tydnohjaukseen mainittiin. Lisiksi oli mainintoja tyon-
ohjauksen tavoitteiden ja perustehtivin episelvyydesti seki valmiiden ja no-
peiden ratkaisujen odotuksesta ja vanhasta kiinni pitimisestd. Yhteisid ref-
lektiota vaikeuttavia tekijoitd niyttivit olevan tydonohjaukseen liittyvir lii-
an korkeat odotukset ja se, ettd ohjattavat on pakotettu osallistumaan tyon-
ohjaukseen, tyonohjaustila on rauhaton, tyonohjausprosessit ovat lyhyiti ja
tyoyhteisdjen johto ei tue tydn tutkimista ja kehittimisti.

Tilanteen edetessi keskustelimme tydnohjaajien kanssa kolmesta teemasta.
Ensimmainen liittyi pelkoon ja erityisesti paljastumisen pelkoon. Tyénoh-
jattavat saattavat peliti, ettd heidin osaamattomuutensa tai tyon huonosti
tekeminen paljastuu ja pelitidn hipedd. Nami tunteet estivit arkojen asi-
oiden esille ottamisen ja niiden reflektoimisen. Tyénohjaaja voi peliti ky-
syd ja kyseenalaistaa, koska hin pelkii paljastuvansa tyhmiksi. Pelon aja-
teltiin peittivin alleen asioita, joita pitdisi kisitelld. Pelko estdd monidini-
syyttd ja reflektiivisyytti.

Tyonohjaajan ja tyénohjattavien pelko paljastumisesta. Tydnohjattavat
pelkidvit, ettd tulevat paljastetuksi siitd, ettd tekevit tyotd jotenkin huonos-
ti tai eivit ymmirri tarpeeksi. Tyonohjaaja pelkii kysyi perusasioita, kos-

ka pelkid leimautuvansa tyhmiksi. Pelko voi peittid alleen monia asioita.
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Mun yksi yksiltyonohjattava sanoi usein palautteena, ettei tydnohjauk-
sessa kylld kovin syvillisiin asioihin péisty. Mini ajattelin, ettd se on mun
syy, en osaa johdatella tydnohjattavaa syvillisten asioiden #irelle. Sitten sel-
visikin, kun kysyin ohjattavalta, ettd hintd pelotti, ettd hin ei osaa puhua
riittdvin syvillisid asioita, ettd siis mind tyonohjaajana olisin pettynyt hi-
neen. Onneksi kysyin!

Toinen keskustelumme teema liittyi ohjattavien haluttomuuteen tai jopa
kyvyttdmyyteen reflektoida. Tyénohjauksen yhteni onnistumisen merkkini
ndytddn pidettivin sitd, ettd tyonohjattavat reflektoivat nikyvisti ja kuulu-
vasti tai ainakin keskustelevat yhdessi. Jos niin ei tapahdu, tyonohjaaja ko-
kee epdonnistumista tai pohtii ainakin omaa taitoaan ohjata reflektiivistd
prosessia. Tydnohjaajien kokemusten mukaan tyénohjausryhmissi on suu-
ria eroja siind, miten vaivattomasti tai vaikeasti reflektointi lihtee kidyntiin
ohjausprosessissa. Joidenkin kanssa reflektointi on luontevaa ja joidenkin

kanssa tydnohjaajat tuntevat olonsa kyvyttomiksi.

Se on hienoa, ettii joidenkin tyonobjattavien tai ryhmien kanssa asioiden
kiisittely ja niiden reflektointi lihtee heti kiyntiin ja kaikki sujuu, kaikki

on aktiivisia, jotenkin valmiita siihen.

.. minusta tuntui, ettd néillid ihmisillii ei ole kykyii reflektoida. . . he eiviit
koe siti tarpeelliseksi, eiki siti siis siind objauksessa syntynyt. Ja mdihin
olin ihan kauhuissani, ... Sitten onneksi oli pakko videoida niiti tysnoh-
Jauksia ja mé videoin sitii yhden kerran, joka oli ihan kaamee ja kaikki
muutkin oli sitd mieltd, etti se oli ihan kaamee. Sitten mdi onneksi sain
vahvistusta siiti, ettii se rybmii oli tosi vaikee ja etti kaikki ei ole minun
syytini ja etti md tosiaan tein kaikkeni.

Mii yritin saada sitii ryhmiii keskustelemaan kaikin mahbdollisin virikkein.
Kiiytin kaikki toiminnalliset menetelmiit, jotka osasin ja keksin. Ja sellai-
set menetelmiit jotka toisessa ryhmdssi toimi aivan loistavasti ja en mei-
nannut saada keskustelua loppumaan, niin tuolla se oli, ettii “ihan kiva’.
Mulla oli ihan kylmii hiki, kun md menin sinne.

Ojasen mukaan reflekdiiviseen tyoskentelykyvykkyyteen vaikuttavat mo-

net tekijit. Tydnohjaajan nikokulmasta tirkedd niyttiisi olevan se, ettd oh-



jaaja pysyy “tutkijan roolissa”. Hin antaa tyoskentelymallin, jossa tutkimi-
nen on keskeistd ja oleellista. Ohjaajalla on kaksinkertainen tehtivi: hin on
oppimisen helpottaja ja aikuisena toimivan yksilon malli. Hin ylldpitid tut-
kimiseen tarvittavaa uteliaisuutta, vahvistaa ohjattavien kykyi sietdd epdvar-
muutta ja avuttomuuttakin. Ei tarvitse toimia heti, vaikka on kiinnostunut
tutkimaan. (Ojanen 2007, 71-74.)

Tyonohjaajat keskustelivat my6s reflektoinnin ja reflektiivisen tydotteen
vaikeudesta ohjattavien nikékulmasta. Jos tydpaikan toimintakulttuuri ei
ylipddtidn tue reflektiivisyytti, on reflektiivinen tarkastelu haasteellista myos
tyonohjauksissa. Reflektiivinen tydote edellyttii opettelua, totuttelua ja val-
miutta kisitteellistdd arjen toimintaa ja kokemuksia. Myds oman tyon ar-
vostamisella nihtiin olevan yhteys sithen, miten valmiita ollaan reflektoi-
maan ty6ti, sithen liittyvid tunteita ja kokemuksia tai vaikkapa omaa kiyt-
toteoriaa. Tami edellyttdd tydnohjaajalta taitoa ja herkkyytti tutkia ohjat-
tavien kanssa yhdessi sitd, miten juuri tissd tyonohjauksessa voisi parhai-
ten tukea reflektiivisyyttd ottaen huomioon edelld mainitut ohjattavien toi-
mintakulteuuriin liiceyvie tekijit.

Se oli varmaan se keskustelukulttuuri. .. etti he eiviit ole tottuneet siihen.
Sitten taas toisaalta, reflektio on vaikeaa ja aika monitasoista, kylli se vaa-
tii opettelua ja totuttelua se, etti ei sithen heti ole vilttimiitti valmiutta.
Totta. Kyllii reflektointi edellyttiiii jonkinlaista késitteellistimisti ja jos ei

ole sithen tottunut, niin vaikeeta se on.

Miten paljon siihen sitten vaikuttaa se, etti mind tysnohjaajana oletan,
ettii kaikki on valmiita reflektoimaan?

Milkin mukaan viimeisten vuosikymmenien aikana reflektiosta on tullut
muun muassa aikuiskasvatustieteen muotitermi. Reflektiota koetetaan edis-
tdd monissa koulutuksissa, ja sitd on tutkittu paljon. On kuitenkin episel-
vid, miksi reflektion aikaansaaminen koulutuksissakin niyttdd olevan kovin
vaikeaa. Monesti koulutuksissa tavoitellaan reflektion avulla melko syvillisid
tiedostamis- ja muutosprosesseja, vaikka usein lopputuloksena on lihinni
yleistd pohdintaa kiisilld olevien asioiden tiimoilta. (Milkki 2011, 27-42.)

Yleiselle tasolle jiivin pohdinnan ongelma niyttiytyy tydnohjauksissa-

kin, ja se haastaa tyonohjaajan kehittimiin ohjausmenetelmiiin niin, ettd
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ohjattavan reflektiivinen praktiikka eli tiedonkisittelytaidot kehittyisivit ja
laajentuisivat. Ohjattavien metakognitiivisten kykyjen aktivoituessa uuden
tiedon tulkinnassa voi tapahtua radikaalikin kisitteellisen tason muutos. Ky-
ky katsoa tietoa useammasta perspektiivistd vahvistuu ja tietoa voidaan siir-
tdd uusiin yhteyksiin. Reflektiivinen praktiikka on my®s keino, jolla ohjatta-
vat voivat saada kosketuksen tunteisiinsa ja kehittii siten itsetietoisuuttaan.
Ohjaustilanteessa on lisni tavallaan kaksi osakulttuuria: aistimuspohjainen
ja kielellinen. Kokemuksen ja ymmirtimisen vilille voi reflektioprosessis-
sa muodostua oppimista edistivi jinnite ja huomio voi kiintyd omaa toi-
mintaa ohjaavaan kiyttéteoriaan. Ihminen voi oppia kiyttimidin tyossdin
kokonaista omaa itsedin tajuten samalla oman rajallisuutensa. Tdmi auttaa
myds olemaan suhteessa toisiin. (Ojanen 2007, 71-73.)

Kolmas keskusteluteema liittyi tydnohjaajien ja ohjattavien ennakkoki-
sityksiin. Tydnohjaajalla voi olla haitallisia ennakkokisityksid ohjattavien
mahdollisuuksista ja kyvyisti. Keskusteltiin siitd, vaikuttaako esimerkik-
si ohjattavien ammatti, koulutus tai tyopaikka ennakkoasenteisiin. Onko
tyonohjaajilla riittdvisti valmiuksia toimia tydnohjaajina ohjattaville, joille
tyonohjaus on outoa ja uutta? Toisaalta mietittiin, millaisia ennakkokisityk-
sid ohjattavat liittdvit tydnohjaajaan, jos he eivit itse ole saaneet osallistua
tyonohjaajan valintaan. Ennakkoasenteisiin, asennoitumiseen ja reflektiivi-
syyteen saattaa vaikuttaa sekin, ettei tyonohjaussuhteen alussa ole riittivis-
ti rakennettu yhteisti ymmirrystid tydnohjauksen tavoitteista ja toimintata-
voista. Luottamusta ei rakennu helposti, jos esimerkiksi esimies on tilannut
tyonohjaajan ja asettanut tavoitteita ohjattavien ylipuolelta.

Ongelmalliseksi koettu tilanne johtaa joskus ajattelun ja havaintojen ka-
ventumiseen, ja ulospdisyi tilanteesta on vaikea 16ytdi ainakaan omin voi-
min. (Alhanen ym. 2011, 48-49.) Tiami pitee seki tyonohjaajan etti tyon-
ohjattavien tilanteissa. Tyonohjaajan omien ennakkoluulojen ja esteiden tun-
nistaminen auttaa jo alkuun niiden kisittelyssi ja ainakin sivuun laittami-
sessa niin, ettd ne eivit hallitse ohjaussuhdetta. Tyonohjaaja voi pysihtyi ji-
sentimiin tilannetta. Jasentimisessi ja eteenpiin padsemisessi tyonohjauk-
sen tyonohjauksessa tapahtuva reflektointi on itsereflektion ohella tirkedd

asiantuntijuuden ja ammatillisuuden ylldpitimisen ja kehittimisen viline.

Miten sitten se, etti meillii voi olla joku ennakkoasenne siiti, etti nuo ja

nuo ammattiryhmiit eivit osaa reflektoida, vaikka siivoojat. .. eihin tissi



voi puhua oikeista asioista. Ja monikulttuurisissa tydyhteisiissi nyt voi ol-
la tosi hakusessa kisitys tyinohjauksesta. Joillekin riittii se, ettii “md teen
1itd tyotd pdivisti toiseen ja se riittdd”. He siis ovat tyytyviisid sithen tyi-
hinsi ja mulla on se tarve, etti kylli pitiisi vihin muuttua ja kebittii..
Mutta nimdi oletukset, etti joku ei pysty... Mutta kylli mindkin ajatte-
len, ettii kylli reflektiossa tarvitaan. .. etti jos se olisi jotenkin dlyllisti. ..
enkd tarkoita ettii ne olisivat tyhmid, mutta eiviit ole tottuneet sithen ta-
paan .. .just tii kéisitteellistiminen. . ..

Niin ei se kyllii koulutustasosta johdu, ettei ole valmiuksia. Kyllii se enem-
mdin on se tyopaikan toimintakulttuuri ja sithen kai tyinohjaajankin on

Jotenkin asetuttava.

Mii kylli pyrin olemaan tosi avoin sille rybmiille, jos mé olen pubunut jo-
tain esimerkiksi niiden esimiehen kanssa, joka ei ole paikalla, niin mi kyl-

li kerron siitd, jos en saa sitii esimiestii itseensi kertomaan.

Tyénohjauksen haasteista selvidmisessi tydnohjaajat pitivit tirkedni sitd,
ettd he voivat itse reflektoida niitd haasteita sekd yksin ettd yhdessi tydnoh-
jaajakollegoiden kanssa. Erityisen tirkedd niyttiisi olevan se, ettd tyonoh-
jaajalla on tyénohjauksen tydnohjaus. Siind on mahdollisuus kisitelld se-
ki omia tunteita ettd kiyttoteoriaa niin, ettd jaksaa kasvaa toimimaan ker-
rasta toiseen haastavissakin tilanteissa. Reflektio vapauttaa mielen voimava-
roja, jolloin ihminen voi saada paremmin kiyttéonsi kapasiteettinsa. Hin
voi alkaa nihd3 asiat uusin silmin ja alkaa asennoitua eri tavoin kuin aikai-
semmin (Ojanen 2007, 70).

Kyllii on tosi tirkeetd, etti tyonohjauksista saa pubua jonkun kanssa, ref-
lektoida siis. Tyonohjauksen tyonohjaus on vilttimditinti mutta myis se,

ettii voi pubua epéivirallisestikin muiden tyinohjaajien kanssa.
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Lopuksi
Marja: Miti kaikkea meille tuli tuosta kirjoitetusta mieleen?

Ilse: Paljon syntyi ajatuksia. Ensinnikin vahvistui se, ettd tydnohjauksessa
reflektiota tapahtuu monella tasolla: tydnohjaajan ja tyonohjattavien pii-
den sisilld, tydnohjattavien vililld ja ohjaajan ja ohjattavien vililld. On var-
maan tirkedi, ettd tydnohjaaja on avoin niille kaikille tasoille ja omalla toi-
minnallaan mahdollistaa niiden tasojen nikyviksi ja kuulluksi tulemista.
Tdmi taas edellyttdd lisnioloa ja luottamusta, joiden muodostamalle pe-
rustalle reflektiivinen suhde rakentuu.

Marja: Kyll4, niistihin tydnohjaajat puhuivat paljon. Lasniolo vilittyy tyon-
ohjaajan katseesta ja hyviksyvistd puheesta, rauhasta ja tilasta. Ajattelen, ettd
myds tydnohjaajan keholliset tuntemukset kertovat lisndolosta. Olen tyon-
ohjaajana lisni ihmisend, ja minulle kerrotut tarinat vaikuttavat minuun.
Toki joskus, kuten tydnohjaajat kuvasivat, omia tuntemuksia pitdd oman
toimijuuden tukemiseksi suitsia. Lihtokohtaisesti kuitenkin ohjattavien ta-
rinoiden herittdmistd tuntemuksista puhuminen luo pohjaa reflektiivisen

suhteen ja luottamuksen rakentumiselle.

Ilse: Ymmartdikseni tyonohjaaja voi rakentaa reflekdiivistd suhdetta seki
heijastamalla ohjattaville takaisin sitd, mitd heiddn tarinansa tyonohjaajas-
sa herittavit ettd haastamalla ohjattavia puhumaan lisdi siitd, mitd he itse
ovat sanoneet tai mistd muut ovat puhuneet. Jotenkin sopivassa suhteessa
on hyvi olla refleksiivisyytti ja reflektointia. Térkeinti lienee, etti fokus on

siind, mitd ohjattavat tuovat esille. Se ei kylld aina minulta onnistu.

Marja: Mietin sitd, miten tydnohjaajan tekemit kysymykset liittyvit tuon
fokuksen asettamiseen. Edelld kirjoitimme, ettd tyonohjaajan kysymykset
johdattelevat reflektointiin. Mutta tirkeinti tydnohjaajan kysymyksissikin
lienee se, ettd ne liittyvit sithen, mitd ohjattavat ovat sanoneet. Ei siihen,
mihin mini tydnohjaajana liitin kunkin keskustelunaiheen. Pitiisik6hin

tyonohjauksissa kuitenkin vaalia enemmin kuuntelemista kuin kysymista?



Ilse: Mutta enti sitten, kun ei synny keskustelua, jota voisi kuunnella? Tun-
nistin hyvin tyonohjaajakollegoidemme tarinat siitd, ettd reflektointi ei lihde

kiyntiin. Onko vika minussa vai onko ohjattavia, jotka eivit osaa reflektoida?

Marja: Tuttua itsellenikin tuo tuska. On varmaan niin, kuten aiemmin kir-
joitimmekin, ettd tydnohjattavat ovat erilaisia ja he tuovat tydnohjaukseen
mukanaan oman toimintakulttuurinsa. Jos ei ole tottunut puhumaan tyos-
tddn, ei varmaankaan puhkea puhumaan myéskiin tydnohjauksessa. Ajat-
telen, etti tillainen tilanne haastaa tyénohjaajaa yhdessi ohjattavien kans-
sa tutkimaan sitd, miten tissi nyt meidin kaikkien kannattasi olla ja toi-
mia, jotta tydnohjaus tuntuisi mielekkailtd ja ettd siitd olisi sithen osallis-

tuville hyotyi.

Ilse: Miten sitd tydnohjaajana voisi asettua rauhassa siithen tyonohjaustilan-
teeseen ohjattavien kanssa ihmettelemiin ja pohtimaan, kuunnellen, mut-
ta myds lempeisti haastaen? Kylld mind uskon siihen, ettd reflektiivisyy-

teen voi harjaantua ja tydnohjaukset voivat olla hyvid oppimisen paikkoja.

Marja: Ja jos tydnohjauksessa harjaannutaan toimimaan reflektiivisesti, par-
haimmillaan se johtaa reflekdiivisten, tydelimii kehittivien tydtapojen ja
tydotteen vahvistumiseen myos tyodssd, monenlaisissa toimintaympiristdis-
si. Reflektiiviset ty6tavat voivat myds luottamuksen ja avoimuuden lisdin-

tymisen myéti tukea tydntekijoiden ja tydyhteissjen hyvinvointia.

Ilse: Enti tyénohjaajien hyvinvointi?

Marja: Kylli tissd artikkelissa tuli vahvasti esille se, ettd tyonohjaus on vaa-
tivaa asiantuntijatyotd ja kaikilla tydnohjaajilla tulisi olla vihintdinkin oma
tydnohjaus. Koulutusorganisaation edustajina tietenkin voisimme my®s tar-

jota tyonohjaajien tiydennyskoulutusta.

Ilse: Vaikkapa juuri reflektiivisyydesti tydnohjauksessa.
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Marianne Summanen

MATKANI TYONOHJAAJAKSI — HYPPYKIVIA JA
INSPIRAATION LAHTEITA

Artikkelissa kirjoittaja kuvaa tyonohjaajakoulutuksensa aikaista matkaan-
sa ja kehittymistidn tyonohjaajaksi. Artikkeli rakentuu merkityksellisten
vaiheiden ja kokemusten ympirille. Aineistona ovat kirjoittajan oppimis-
pitvikirjamerkinndt 2,5 vuotta kestineen koulutuksen ajalta. Kuutta va-
littua merkityksellistii kokemusta on jisennetty Hyppykivid-menetelmiin
avulla. Artikkelissa on ohjeistettu myds Hyppykivii-menetelmiin sovelta-
mista tyonohjauksessa.

Johdanto

Artikkelini on kuvaus matkastani tydnohjaajaksi. Kirjoitan kokemuksis-
tani tyonohjaajaopiskelijana ja pohdin, mitd tydnohjaus minulle mer-
kitsee. Olen tyoskennellyt koulukuraattorina lasten- ja nuorten etua etsien
ja vahvistaen kahden vuosikymmenen ajan. Sitd ennen olen saanut tutkia ja
lastensuojelun, vanhus- vammais- ja piihdetyon tehtivissi. Tyénikynd on
ollut toimia ja ajatella yhdessi asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden kans-
sa seki etsid ratkaisuja, jotka vievit kohti hyvii tulevaisuutta.
Tyénohjaajakoulutukseen hakeutumiseeni vaikuttivat monet asiat ja ko-
kemukset. Kaipasin pitkikestoista koulutusta, jonka aikana voisin pohtia
omaa itsedni, tyduraani seki tulevaisuutta. Halusin tutkia osaamistani ky-
symilld, riiteddko se toisen tydntekijin ammatilliseen tukemiseen, rinnalla
kulkemiseen. Kaipasin myos lisitietoa ja -taitoa tydhéni, erityisesti minul-

ta pyydettyihin konsultatiivisiin keskusteluihin. Kaipasin apua sithen, mi-
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ten laajentaa kysyminen ja vastaaminen dialogiksi, joka tukee tydmenetel-
mien ja arvojen miettimistd — punaisten lankojen 16ytimistd arkityshon.
Olin pitkdin omassa tydssini pohtinut tyonohjauksellisen tydotteen hys-
dyntimistd oppilaiden, vanhempien ja verkostojen tapaamisissa. Ajatus tyon-
ohjauksen hyodyistd vahvistui myos erilaisten lyhytkestoisten koulutusten
myo6td. Pddtostini hakeutua tydnohjaajakoulutukseen tukivat myos inspi-
roivat keskustelut tydtoverin ja ystivin kanssa — meilli oli yhteinen unelma.
Valmistuin tydnohjaajaksi Diakonia-ammattikorkeakoulusta joulukuussa
2014. Olen rakentanut timin artikkelin tydnohjaajakoulutukseni eri vai-
heiden pohjalta. Koulutusprosessin eri vaiheet ovat olleet minulle erdinlai-

sia hyppykivid ja samalla inspiraation lihteiti.
Tyonohjauksesta — ohjattavana olemisen kokemus

Koulutukseen ja tyénohjaukseen hakeutumiseen vaikuttaa usein kokemus
siitd, ettd tarvitsee jotain uutta tyohonsi ja elimiinsi: esimerkiksi ammatil-
lista kehittymisti, oman toiminnan arviointia, tulevaisuuden visioiden etsi-
mistd tai rohkeutta muutokseen. Uuden etsinnissd unelmat ja ideointi ovat
tirkeitd. Ajan ja ajattelun my6td ideat ja unelmat muuttuvat tavoitteiksi.
Tavoitteisiin pyritdin konkreettisella suunnitelmalla sitd jatkuvasti arvioi-
den. Prosessin pddttyessi arvioidaan koko toimintaa seki kootaan ajatukset
tulevasta. (Alhanen ym. 2012, 81, 131, 134; Saramies, Solovjew & Raivio
2000, 9; Suomen tydénohjaajat ry i.a.a.)

Tydnohjaukseen olen osallistunut ammattiin opiskelusta lihtien. Minul-
la on kokemusta seki ryhmi- ettd yksilsohjauksesta. Ne ovat mahdollista-
neet ammatillisen dialogin tyonohjaajan ja ryhmin kanssa. Tyonohjaus on
tukenut omaa sisdistd dialogiani ja dialogia kollegoiden kanssa. Tyénohja-
uksen avulla olen voinut selkeyttid kuvaa itsestini tyontekijini ja vahvistaa
ammatti-identiteettidni. (Alhanen ym. 2012, 45-46.) Ty6nohjaukset ovat
kannustaneet, rohkaisseet miettimiin sekd kiytinngssi toteuttamaan omi-
en ja tydpaikan arvojen mukaista ja tydyhteison strategiaan soveltuvaa tys-
otetta ja toimintatapaa. (Alhanen ym. 2012, 19-20.) Tydnohjaukset ovat
my®s rohkaisseet antamaan tilaa erehdyksille ja epitiydellisyydelle.

Tyonohjaukset ovat antaneet vilineiti itsendiseen reflektointiin: asioiden,
tilanteiden ja oman toiminnan arviointiin ja toimintaan — mys vapaa-ajal-

la asiakkaan kohtaamiseen.



Eriicinii vapaapiivini kuulin selkini takaa hei-tervebdyksen ja nimeni.
Pysiihdyin. Olin ollut aivan omissa ajatuksissani. Kiinnyin ja vastasin
tervehdykseen. Minua oli lihestytty tyontekijind. Mietin, miti seuraa-

vaksi sanoisin.

Jatkoin: "No hei, tiillipi pidsee hyvin tindin hoitamaan asioita. Ei ole
Jjonoja’. Vaihdoimme muutaman ajatuksen odotusajoista.

Jilkeenpdin kivin itseni kanssa keskustelua. Miten kohdata asiakas arvos-
tavasti ottaen huomioon tilanteen ja sen, ettd on vapaa-ajalla. Ovatko kysy-
mykset ja keskustelun aiheet silloin erilaiset kuin tydssi kohdatessa? Miten
voin pitdd ty6- ja vapaa-ajan erilliin? Miten valmistaudun samankaltaisiin
tilanteisiin? Kokeilin ajatuksissa ja mielikuvissa erilaisia vaihtoehtoja tyon-
tekijin ja asiakkaan nikokulmista. Pdddyin siihen, ettd seuraavalla kerralla
pyrin tervehdyksen jilkeen jatkamaan: "Mukava, kun tervehdit. Miti syk-
syyn/talveen/keviiseen/kesdin kuuluu?”

Opiskeluajalta on mieleeni jddnyt tilanne, jossa silloinen tyénohjaaja ja
tyonohjausryhmi rohkaisivat minua harjoittelupaikassani olemaan luotta-
muksen rakentamisessa sitkeid ja pitkijinteinen — odottamaan hetkei, jol-
loin asiakas kokee tilanteen riittdvin turvalliseksi ja haluaa keskustella. Tyon-
ohjauksessa sain tukea olla oma itseni, opiskelijan roolissa tekemissi tydtid
ammatillisesti. Se kannatti. Vuosien jilkeen sain terveisid tyontekijiltd, joka
oli ollut harjoittelijana samassa paikassa. Asiakas, jonka kanssa olin tydsken-
nellyt, oli muutaman vuoden aikana rohkaistunut keskustelemaan ja osal-
listumaan yhteisén toimintaan.

Nyt ammattilaisena ja nykyisessd tyossini olen hyddyntinyt tyonohjausta
tutkimalla ”isoa kuvaa” ja ”pientd kuvaa” sekd niiden suhdetta ja vaikutusta
toisiinsa. “Isona kuvana” ovat lait ja valtakunnalliset ohjeistukset, kunnan-
ja sosiaali- ja perhepalveluiden strategiat ja tavoitteet sekd monialainen yh-
teistyd. “Pieneni kuvana” on oma tydarkeni: esimerkiksi kalenterin tiytti-
minen viikko- ja vuositasolla, dokumenttien kirjaaminen ja tilanteisiin so-

pivien menetelmien valitseminen. (Alhanen ym. 2012, 32.)
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Tyonohjaajakoulutuksessa — Hyppykivid

tyonohjausosaamiseen

Tyénohjaajakoulutuksen aikana kiydidin monenlaisia ja monitasoisia kes-
kusteluja. Ne ovat henkilskohtaisia, kahdenvilisid sekd koko ryhmin dialo-
geja. Omat kokemukseni koulutuksesta sek siihen liittyneistd harjoitteluis-
ta ja kirjallisista tehtivisti olivat ainutlaatuisia ja kulloinkin tilanteina kerta-
luontoisia. Niistd kehittyi prosessi. Ajattelen, ettd myds jokainen tydnohjaus
on ainutlaatuinen prosessi seki tyonohjattavalle ettd tydnohjaajalle. Tyon-
ohjauksen herittimit ajatukset, tunteet ja vaikutukset omaan toimintaan ja
tybtapaan voivat muuttua tydnohjauksen kuluessa ja olla erilaiset my®os eri
tyonohjauskertoina. Tydnohjauksessa opittua voi myds hydyntid ajan ku-
luessa, kun oma henkilokohtainen kasvu ihmiseni seki elimin- ja tydko-
kemuksen karttuminen tuottavat uusia paikkoja ja haasteita. (Alhanen ym.
2012, 37, 65, 81, 132.)

Ben Furman kirjoittaa, ettei koskaan ole lilan mydhiistd saada onnelli-
nen lapsuus. Lapsuuden kokemukset eivit mairittelisi loppuelimdimme,
vaan menneisyys voidaan nihdi voimavarana eiki vain syyni vaikeuksiin.
(Furman 1997, 11-12, 90-91.) Olisiko tydnohjauksella my$s mahdollisuus
muuttaa mennytti eli etsid menneestd voimaannuttavia asioita?

Tyénohjaajakoulutuksessa jisensin opiskeluprosessiani ja oppimistani eri
vaiheiden kautta. Koin prosessin “oppimishypyiksi”. Jisensin timin poh-
jalta my6s ohjaamisosaamistani. Niin konkretisoitui Tyonohjaajan Hyppy-
kivid -menetelmi, jonka tydskentelyohjeiden kuvaus on artikkelini luvussa
Viides Hyppykiveni — Toiminnalliset menetelmit. Menetelmin tydskente-
lyvaiheet ovat tukeneet ja selkiyttineet kisitystini tydnohjauksesta ja omas-
ta tydnohjaajuudestani. Ne ovat aiheita ja asioita, joita ajattelen tarvitsevani
toimiessani tyonohjaajana tai miettiessini tydnohjauksen kiyttdteoriaani.

Hyppykivid-menetelmi on minulle merkityksellinen, ja se on kulkenut
matkassani vuodesta 1995 lihtien. Tuolloin tutustuin menetelmiin tukiop-
pilaskouluttajakoulutuksessa. Tyonohjaajakoulutuksen aikana kiytin Hyp-
pykivid-menetelmii kolme kertaa. Ensimmiisen kerran kiytin sitd silloin,
kun valmistauduin tydnohjaajakoulutuksen hakemuksen kirjoittamiseen ja
valintahaastatteluun. Toisen kerran kiytin Hyppykivii-menetelmid harjoi-

tustydnohjaustilanteessa, jolloin lisisin menetelmin rakenteeseen toiminnal-



lisuutta ja dialogisuutta. Tuolloin kirjoitin tydnohjausraporttiini, ettd har-
joitus sai mydnteistd palautetta ja koin onnistumisen iloa.

Kolmannen kerran Hyppykiviid-menetelmi oli mukana tyonohjaajakou-
lutuksen kokoavassa tehtivissi. Etsin ja valitsin sen avulla kirjoitukseni tee-
mat ja rakenteen. Halusin tehdi itselleni ja muille nikyviksi omaa matkaa-
ni tydnohjaajaksi. Olen kirjoittanut seuraavat artikkelin loppuosat hyodyn-
tien Hyppykivii-menetelmin vaiheita. Olen liittdnyt niihin itselleni merki-

tyksellisid pohdintoja ja teemoja tydnohjaajakoulutuksestani.

Ensimmiinen Hyppykiveni — Miti ajattelen
tyonohjauksesta?

Tyonohjauksessa on aina alku ja loppu. Tydnohjausprosessi on tyénohjaa-
jan ja ohjattavan tapaamisten sarja; myds jaksot tapaamisten vililli ovat
merkittivd osa tyoskentelyd kohti asetettuja tavoitteita. Tydnohjauksessa
on ajallisesti monta elettivid pdivid, kuukautta, ehkd vuottakin ja sisillslli-
sesti monta tydstettivii ajatusta. Tydnohjausprosessiin kuuluvat yli- ja ala-
miet. Oivallukset ja ahdistukset rakentavat kokonaisuuden, joka vie ohjat-
tavaa eteenpiin tydntekijini, tydtehtivissi ja ammatillisessa kehittymises-
si. (Wallin 2014, 43.)

Tyonohjaus on oman tyominin tutkimista dialogissa. Dialogia kiydiin
osallistujien ja tyonohjaajan kesken seki hiljaisuudessa oman itsensi kans-
sa. Ajattelua ja oivaltamista, sisdistd dialogia, tapahtuu myds tydnohjaus-
kertojen vililla.

Tydnohjaustapaaminen on ohjattavalle aika ja paikka tarkastella, mihin
suuntaan hinen tapaamiskertojen vililli tapahtunut tietoinen prosessoin-
tinsa on edennyt. Tydnohjaaja huolehtii tilanteen rakenteesta ja ajankiytos-
td. Tuolloin on mahdollisuus tehdi ajatuksista nikyvid, etsid uusia nikskul-
mia ja tutkia niitd. Tapaamisissa rakentuu toiveikkuutta, joka rohkaisee oh-
jattavaa tekemiin tarvittavia muutoksia arkitydssi. Tyonohjaustilanteissa
on tilaa ajatella ja kyseenalaistaa omia tyhon liittyvid arvoja, toimintata-
poja ja tulevaisuuden nikymii. Vaikka lihtstilanne on miiritelty ja tavoite
asetettu, tydnohjaus ylldttdd aina. Se voi poiketa suunnitellusta, rikkoa to-
tuttuja kaavoja ja onnistuessaan viedd uusille urille: uusiin tytehtiviin tai
uusiin tyon toteuttamisen tapoihin. (Paunonen-Ilmonen 2001, 29-33, 91;
Alhanen ym. 2012, 79.)
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Osallistujien, ohjattavien seki tyénohjaajan nikemykset tydnohjaukses-
ta voivat vaihdella tyonohjausprosessin aikana, jopa yhden tyonohjausker-
ran aikana. Tydnohjaajalla on oma perusnikemyksensi tydnohjauksesta. Se
konkretisoituu hinen kiyttoteoriansa mukaisessa toiminnassa. Ydin pysyy
samana, ja painotukset ja nikokulmat tekevit siitd kuhunkin tyénohjaus-
prosessiin oman nikéisensd. (Paunonen-Ilmonen 2001, 113; Wallin 2014,
43; Kattainen 2014, 284.)

Tyénohjaajakoulutuksen aikana ymmairrykseni tydnohjauksesta selkey-
tyi. Selvitin, miten tydnohjausta on miiritelty. Sen kautta muokkasin omaa
kuvaani ja loin omaa miiritelmidini tydnohjauksesta . Tutkimista oli mah-
dollisuus tehdi kouluttajien ja koulutuksen tuella seki yhdessi opiskelija-
kollegoiden kanssa. Opiskelijakollegoista muodostetussa vertaisryhmissi ja
tyonohjauksen tyonohjauksessa kiydyt pohdinnat antoivat uusia nikékul-
mia. Ymmirrin tyonohjauksen tissi vaiheessa dialogissa toteutuvaksi omi-
en toimintatapojen, ajatusten ja tunteiden tutkimiseksi. Tydnohjaaja katsoo
tilanteita ulkopuolisena. Tdmin my6ti ohjattava [6ytid ja tutkii uusia niks-
kulmia, kokee toiveikkuutta ja rohkaistuu tekemiin tarvittavia muutoksia
matkalla kohti antoisampaa, hyvii tulevaisuutta. (Alhanen ym. 2012, 85.)

Tyonohjaajalla on tyonohjaajakoulutus. Tyonohjaus on prosessi ja matka
niin ohjattavalle kuin tyénohjaajallekin. Tyénohjausprosessi on ohjaajalle
kasvamista tydnohjaajana ja harkittua oman tyonohjauksen kiyttdteorian
hiomista.(Kattainen 2014, 284, 287.)

Toinen Hyppykiveni — Kiyttoteoriaa etsimissd

Tyénohjaajan toiminnassa punaisena lankana tai reittini kartalla on kiyt-
toteoria. Tyonohjaaja muodostaa sen teorioita, tutkimuksia ja itseddn tut-
kien. Kiyttoteoriaa tulee jatkuvasti arvioida ja tydstdd — maailma muuttuu,
ja tydnohjaaja muuttuu. Kiyttoteorian tulee olla sopusoinnussa tydnohjaa-
jan persoonan kanssa. Sen lihteind ovat arkielimi, opinnot ja tyokokemus.
Parhaimmillaan kiyttsteoria on tietoinen tydnohjaajan toiminnan sisiinen
rakenne, jonka pohjalta hin toimii, tekee arvioita ja suunnitelmia. (Kattai-
nen 2014, 284, 287; Paunonen-Ilmonen 2001, 45.)

Kiyttdteorian hahmottamiselle ja auki kirjoittamiselle oli aika ja paikka
tyonohjaajakoulutuksen kokoavassa tehtivissi. Sen tekemisen aikana tun-

nistin kiyttéteoriani, jossa yhdistyvit arvomaailmani, eliminkokemukseni



ja teoreettiset 18ytoni. Seuraavaksi tarkastelen kiyttoteoriani alueista oman
elimin asiantuntijuutta ja dialogisuutta. Valitsin ne, koska pohdin molem-
pia tydnohjaajakoulutuksessa ja omassa tydssini koulukuraattorina, Huoli

Puheeksi -kouluttajana sekd Verkostokonsulttikouluttajana.

Oman elimiéin asiantuntijuus

Jokainen ihminen on omanlaisensa ja katsoo maailmanmenoa omin silmin,
omasta historiastaan ja temperamentistaan kisin. Jokaisella on oma aikansa
edetd muutoksessa, oma arvionsa muutoksen tarpeesta ja sen suuruudesta
— jokainen on oman eliminsi asiantuntija. Lappeenrannan Dialogistipii-
villd asia kiteytyi sanontaan "Mie oon mie, sie oot sie”. (Arnkil & Seikkula
2014, 8, 19-20; Arnkil 2013.)

Tyonohjaajakoulutuksen aikana mietin, miten oman elimin asiantunti-
juuden arvostaminen nikyy tydnohjauksessa. Onko se mahdollista jokaisel-
la tydnohjauskerralla ja jokaisen tyonohjattavan kohdalla? Keskustelin asias-
ta opiskelijakollegani kanssa. Arvioimme, ettd miti itselle tutummassa am-
matissa ja ympiristossi ohjattava tyoskentelee, sen parempi on olla ajatte-
lematta "tuon tiedin, tuossa tulee tehdi seuraavasti”. Asia tulee tiedostaa ja
oma ajattelu kidntdd kiinnostukseen, uuden etsimiseen. Meilld molemmil-
la oli kokemusta asiakastapaamisesta, jossa emme olleet riittdvisti kiinnit-
tineet huomiota asiakkaan omaan asiantuntijuuteen. Myos kehon kielestd
voi vilittyd tietimisen tila.

Tyonohjaustilanteeseen valmistautumisessa on tirkedd pitdd aktiivisesti
mielessd, ettd jokainen on oman eliminsi asiantuntija. Vain ihminen itse
voi tietdd, miltd hinestd tuntuu ja mitd hin haluaa valita olemassa olevista
vaihtoehdoista. Ohjattavalla on oikeus tulla kuulluksi ja arvostetuksi oma-
na itsendidn. Tydnohjaajan tulee huomioida toisen toiseus eli kunnioittaa
jokaisen ihmisen ainutlaatuisuutta. Haluan pitdd sen mielessd valmistautu-
essani tydnohjauskertaan. Toisen toiseuden nikékulma vahvistaa kuulluk-
si tulemista, vihentdd neuvomisen vaaraa ja lisid ei-tietimisen tapaa kiydi
keskustelua — myds tydnohjausryhmin osallistujien kesken. Tyénohjaaja ei
vol tietdd toisen ithmisen isoista asioista, ei edes pienistd arjen asioista. Yh-
teisen ymmirryksen 16ytimiseksi tulee ajatella dineen, keskustella, pohtia
ja kuunnella. (Arnkil & Seikkula 2014, 107, 114.)
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Oman elimin asiantuntijuuden arvostaminen ja toisen toiseuden huomi-
oiminen on ajattelutapa, jossa jokaisen kokemus nihddin ainutlaatuisena.
Kokemuksia ei voi tdysin jakaa toisen kanssa. Ilmaisulle "tieddn, milti si-
nusta tuntuu” on tuskin koskaan perusteita. Esimerkkini voisi ajatella koke-
musta vuoristoradasta. Ajatellaan, ettd viisi ihmistd on ollut samaan aikaan
Linnanmien vuoristoradassa, samassa vaunussa. Kaikkien viiden mukana
olleen ihmisen nikdkulma ja kokemus on omanlainen, erilainen kuin tois-
ten. Sithen vaikuttaa suuri miiri asioita: esimerkiksi edelliset kokemukset
vuoristoradasta, tiedot radasta, suhtautuminen vauhtiin tai korkeisiin paik-
koihin ja ajatukset huvipuistoista. Yksi on voinut nauttia, toinen peliti, kol-
mannen kokemus on ollut neutraali. Yhdelle on ollut tirkedd ryhmini ko-
keminen, toiselle oma sisiinen olo. (Arnkil & Seikkula 2014, 19, 106-107.)

Oman elimin asiantuntijuuden yhteydessid on hyvi tutkia my6s luule-
mista ja ei-tietimistd. Tydnohjaaja ei voi tietdd, mitd ohjattava tietdd, osaa
ja ajattelee. Tyonohjaajan ei tulekaan tietdd, eikd mydskidn luulla tietdvin-
si. Luulemisessa tai ennalta tietimisessi tulee rajanneeksi kiinnostuneisuut-
taan, dialogia ja ohjattavan ajatuksia lihtotilanteesta ja tyonohjauksen ta-
voitteista. Se, mitd tyonohjaaja itse tietdd tai ei tiedd, eroaa siitd, mitd oh-
jattava tietdd tai tutkii. Tydnohjaajana on tirked kysyi ja antaa tilaa ihmet-
telylle. Tyonohjauksessa etsitiin mahdollisuuksia oppia uutta. (Seikkula &
Arnkil 2014, 92; Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010, 51.)

Kiytinnon esimerkiksi oman elimin asiantuntijuudesta ja toisen toi-
seudesta sopii tyonohjaajakoulutuksen opiskelijaryhmi. Ryhmissi on yh-
td monta elimintilannetta ja -historiaa eli toisen toiseutta kuin opiskelijaa.
Yksi koulutuksen ja ryhmin vahvuuksista oli, ettd koulutuksen aikana vah-
vistettiin jokaisen oman elimin asiantuntijuutta.

Kun opiskelijaryhmiissi arvostettiin omaa ja toisen toiseutta, vahvisti se
jokaisen omaa kehitystid ja matkaa tyonohjaajaksi. Kuuntelemalla ryhmin
jdsenind toisiamme ja olemalla kiinnostuneita toisistamme laajensimme ja
syvensimme tietoamme omasta ja toisen tyonohjaajuudesta. Ajatukset, unel-
mat ja suunnitelmat tulivat toimivimmiksi, kun niiden nikyvyytti lisittiin
keskustelujen ja toiminnallisten harjoitusten avulla. Jokainen toimi omal-
la tavallaan ja omalla aikataulullaan. My6s tydnohjauksessa ohjattava, ryh-
miiliiset ja yhteison jisenet etenevit omaa tahtiaan, omasta lihtdtilantees-

taan kisin.



Dialogisuus

Toisena kiyttoteoriani teemana on dialogisuus eli "yhdessd praattaminen
parantaa maailmaa”. Titd artikkelia kirjoittaessani ajattelen, ettd dialogi-
suus on jotakin, jonka tunnistamista ja ymmirtdmistd vahvistaa oma koke-
mus hyvistd dialogista. Hyviissi dialogisessa keskustelussa on flow-tunnel-
ma. (Isaacs 2001, 21.)

Keskustelu ei aina ole dialogia. Keskustelu on dialogista silloin, kun osal-
listujat akdiivisesti kuuntelevat ja tulevat aidosti kuulluiksi. Keskustelukump-
panit eivit aseta ehtoja toisten ajattelulle ja puheelle. Jokainen tulee kuul-
luksi juuri omana itsenddn. Dialogisessa keskustelussa osallistujien ajatuk-
set ovat arvokkaita ja tasa-arvoisia. Mukanaolijat ovat lisni my®ds sisdisesti,
ajatukset mukana meneilldin olevassa hetkessi. Lisniolijat ovat kiinnostu-
neita toistensa ajatuksista ja niiden kehittdmisestd yhdessi. Jokainen huo-
mioidaan ja jokainen huomioi toiset. Heilld on mahdollisuus vaikuttaa toi-
siinsa vastavuoroisesti. Se on voimaannuttavaa, ja se vie hyviin tulevaisuu-
teen. (Isaacs 2001, 33; Heroja 2014, 348; Viisidnen 2012, 13; Salovaara &
Honkonen 2013, 120-121.)

Tyonohjauskirjallisuudesta 16ytyy dialogin midritelmi:

Dialogi on ihmisten vilistii kasvokkaista ja tasavertaista vuorovaikutus-
ta, jossa annetaan tilaa toisille siten, etti erilaiset nikikulmat ja dinet
voivat olla esillii yhti aikaa. Dialogi on tila, jossa on mahdollista raken-
taa hiljaisen ja ilmitiedon yhteytti: kuunnella toisia, mutta myos yksi-
lon sisiiisti pubetta. Dialogisessa tilassa pyritiin osallistumaan, sitoutu-
maan seki ymmdrtimiidn toista etti luomaan yhteisti ymmidrrysti. (He-

roja ym. 2014, 348.)

Tydnohjaustapaamisissa dialogisuutta tuetaan luomalla tapaamisiin tur-
vallinen ja levollinen ilmapiiri, etsimilld ja antamalla tilaa erilaisille koke-
muksille ja nikokulmille seki tuomalla ohjattavien sisiistd vuoropuhelua ni-
kyviksi. Ryhmissi dialogista vuoropuhelua edistid rakenne, jolla erotetaan
puhuminen ja kuunteleminen. (Alhanen ym. 2012, 64-66.)

Dialogi on jotakin, joka syntyy ja eldd ihmisten vililld, heidin vilillddn ole-
vassa vapaassa tilassa. Kuuntelu ja puhuminen vuorottelevat sujuvasti. Niilld

on selkeisti, toisistaan erilldin olevat omat aikansa. Samaan aikaan tilanteessa
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on sisidistd keskustelua omien ajatusten kanssa ja keskustelua muiden kanssa.
Dialogin tuloksena on jotakin, jossa yksi plus yksi on enemmin kuin kaksi.
Se on asenne ja se on taito, johon voi oppia ja jota voi koulutuksella ja har-
joittelemalla kehittdd. (Isaacs 2001, 360; Seikkula & Arnkil 2005, 62-63;
Eriksson, Arnkil & Rautava 2006; Viisinen 2012, 19-20; Isaacs 1999, 19.)

Tyénohjaajakoulutuksessa oli mahdollisuus dialogiin monella foorumil-
la. Dialogia harjoiteltiin seminaaripiivissd, tyonohjauksen tyonohjauksissa,
vertaisryhmiissi ja tyonohjausharjoitteluissa. Sisiistd dialogia, puhetta oman
itsensd kanssa harjoiteltiin seminaaripiivien ennakkotehtivissi ja tydnohja-
usharjoittelujen raporttien tekemisessi. Kirjallisuus antoi lisinikékulmia ja
syvyyttd dialogisuuteen.

Dialogisuus valikoitui yhdeksi osaksi kiyttoteoriaani, koska se on toista
arvostava ja kunnioittava tapa kiydi keskustelua. Se on kohtaamisen tapa,
joka mahdollistaa kokemuksen toisen ja oman itsen arvostamisesta omana
itseniddn, perustana oma eliminkokemus. Dialoginen lihestymistapa antaa
tilan jokaisen omille arvoille ja ratkaisuille. Dialogi ei opeta, kiske tai mii-
rdd. Dialogissa tehtivit ratkaisut ovat yhteisii, yhteisesti pohdittuja. Dialo-
gi on mahdollista silloin, kun osallistujalla ei ole valmista vastausta tai pdi-
tosehdotusta esillid olevasta asiasta. (Seikkula & Arnkil 2005, 83—-84.)

Dialogisuus on yhteydessd oman elimin asiantuntijuuteen, joka on toi-
nen tissi artikkelissa pohtimani teema kiyttoteoriastani. Oman eliminsi
asiantuntijuus ja sen arvostaminen toisessa tuo tarpeelliseksi ja samalla vah-
vistaa dialogisen ajattelu- ja keskustelutavan kiyttimistd. Kun siilytead ul-
kopuolisuuden suhteessa toisen elimiin ja kertomiseen, voi nihdi ja tie-
tdd sellaista, mitd kertoja ei itse nie tai huomaa ja niin rikastuttaa kertojan
havaintoja ja arviointeja. (Arnkil & Seikkula 2014, 20; Bakhtin 1990, 87.)
Dialogilla on mahdollisuus laajentaa ja monipuolistaa nikkulmia seki ke-
hittdd tydtd ja tydtapoja. Yhdessd pohtimalla ja verkostojen tuella voidaan
parantaa tydelimii ja maailmaa — myos tydnohjauksen maailmaa. (Alha-
nen ym. 2012, 25.)

Kolmas Hyppykiveni — Viliarviointia ja
Suunnantarkistuksia

Tydnohjaajakoulutuksen seitseminnessi seminaarijaksossa aiheena oli tyon-

ohjauksen erityiskysymyksii. Olin usein miettinyt ja pohtinut, miten toteut-



taisin viliarviointia ohjausryhmini kanssa. Viliarvointi kuuluu olennaise-
na osana tyonohjausprosessiin. Mihin viliarviointia sitten tarvitaan? Kuka
sen tekemisestd hyotyy? Tekeekd ryhmi sen itsedidn varten? Tarvitsenko sitd
enemmin tydnohjaajana vai tydnohjaajaopiskelijana? Miki nikokulmista on
tirkein? Pdddyin tarkastelemaan asiaa tydnohjausprosessin nikékulmasta.

Kysyin itseltini, miten tehdi viliarviointi niin, ettd se tukee tulevia ker-
toja ja tydnohjauksen tavoitetta sekd samalla omaa kasvuprosessiani tyon-
ohjaajaopiskelijana samoin kuin seuraavia tydnohjauksiani tulevaisuudes-
sa. Seminaarijaksossa ryhmaltd, kouluttajilta ja kirjoista 16ytyi kysymyssar-
joja, jotka oli suunniteltu kirjallisesti vastattaviksi. Kirjoittamalla vastaami-
nen tuntui itselleni vieraalta. Mielikuvakseni tuli koe tai tentti. Mietin, mi-
ten voisin toimia yhdessi ryhmiliisten kanssa ja olla rohkea ja avoin. Kai-
pasin A4-kokoisen paperiarkin tilalle toista vilinettd. Seminaaripdivimme
oli pddttymissd — vain muutama minuutti oli endi jiljella. Sitten sain vasta-
uksen — vilineen ja kysymykset. Kouluttajat olivat kirjoittaneet flippipape-
rille kolme kysymysti. Ne olivat kysymyksii, jotka voi tehdi itselleen tyon-
ohjaajana, kullekin ryhmiliiselle erikseen ja yhteisesti keskustelun pohjak-
si. Kysymykset olivat: 1. Miki oli itsellesi merkityksellistd niilld pdivilla? 2.
Miten kouluttajien toiminta tuki omaa oppimistasi? 3. Miti olisit toivonut
olleen toisin? (Jantunen & Sirén 2013).

Edelld olevista kolmesta kysymyksestd muokkasin tyonohjausharjoitte-

luun sopivat seuraavasti:

1. Miki oli itsellesi merkityksellistd niissd tyonohjauskerroissa?
2. Miten toimintani tydohjaajana tuki omaa oppimistasi?

3. Miti olisit toivonut olleen toisin?

Kolmen kysymyksen sarja oli toimiva. Tyonohjauksen tyénohjausta var-
ten kirjoittamani raportti kertoo, etti viliarvioinnille asettamani tavoitteet
olivat tiyttyneet. Ohjattavat arvioivat omaa prosessiaan ja oivalluksiaan. He
arvioivat my®os toimintaani tydnohjaajana. Sain tirkedd tietoa siitd, mitd pi-
tdisi tehdi toisin jatkossa. Osallistujat olivat kokeneet toiminnalliset har-
joitukset ajatuksia herittdvini ja uusia nikkulmia niyttivini. Erityisesti
he toivoivat lisdd harjoituksia, joissa liikutaan tilassa. Seuraavassa muuta-

ma lause raportistani:
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Kerroin, etti minulla on kolme kysymysti. Mikéi on ollut merkityksellisti
tapaamisissamme, miti on hyvd jatkaa ja miti tehdii toisin? Objattavat
kertoivat vuorotellen ajatuksiaan. Kuuntelin ja tarkensin. Sain hyvii asi-
oita seuraavien kertojen pohjaksi: lisid toiminnallisuutta, tyossi jaksami-
sesta jatkaminen, pitkdt viliajat kertojen vililli hankaloittaneet prosessia.

Arviointi, my®s viliarviointi tyonohjauksen noin puolessa vilissd, on pro-
sessia rakentava elementti. Silloin on yksi mahdollisuus tarkistaa, onko tyon-
ohjauksessa edetty asetettujen tavoitteiden mukaan ja onko tavoitteita hy-
vi tarkentaa tai muuttaa. Myds sopivien menetelmien valinnassa arvioin-

nista on hyotyi.
Neljis Hyppykiveni — Tyonohjauksen piittiminen

Hyvissi lopetuksessa, pddttimisessd, on mielestini kaksi elementtid: yhden
asian lopetus ja uuden aloitus. Tydnohjausharjoittelut antoivat hyvin mah-
dollisuuden suunnitella ja arvioida tyénohjauksen paittimistd. Tyénohja-
uksen pdittiminen on ldsni alusta alkaen aikataulujen suunnittelussa ja ta-
voitteiden miirittelyssi. Ensimmiisilld kerroilla on tirked sanoittaa arvi-
oinnin merkitysti, ajankohtaa ja sisiltod: mikd on ollut hyvii, minki oli-
si voinut tehdi toisin ja miti jdi kaipaamaan. (Alhanen ym. 2012, 82; Pau-
nonen-Ilmonen 2001, 121.)

Tyonohjaajakoulutuksen kokoavassa tehtivissi paddyin ajatukseen, ettd
arvioinnit ja tydnohjausprosessin padttyminen on rakentavaa sanoittaa riit-
tivin aikaisin, viimeistdin kuitenkin viimeistd edelliselld kerralla. Viimeisel-
14 kerralla suunnataan ajatukset jo kohti tulevaa, koska tyonohjaus on oh-
jattaville ja ohjaajalle yksi prosessi muiden prosessien rinnalla. Tapaamisker-
rat paittyvit, mutta tydnohjauksessa opitut asiat voivat jiidi elimain, niin
tyossd kuin vapaa-ajassa. (Alhanen ym.2012, 134.)

Tyonohjaajakoulutuksen aikana sain suunnitella ja toteuttaa kolme ty6n-
ohjauksen lopetusta. Tilld hetkelld ajattelen, ettd arvioinnissa on osuudet
tyonohjaajan ja ohjattavien omille seki lisiksi yhteisille pohdinnoille. Seu-

raavat kysymykset ovat apuna pohdinnassa:



1. Miki on ollut itsellesi merkityksellisti tissi tyonohjausprosessissa? Ryh-
mityonohjauksessa lisiksi, mikd merkitys ryhmailld on ollut? Mikd mer-
kitys sinulla on ollut ryhmalle?

2. Miki on ollut hyvia?

3. Miti olisi voinut tehdi toisella tavalla niin jilkeenpiin ajateltuna?

4. Miten jatkossa kehitit tyontekijyyttdsi?

5. Milloin ja millaista tydnohjausta ajattelet seuraavaksi?

6. Suosittelisitko tydnohjausta ystivillesi tai tyokaverillesi? Miksi? Miksi et?

Ty6nohjauksen viimeisessi kokoontumisessa pohditaan tulevaa. Kysymyk-
set edistdvit tulevan pohdintaa. Missi haluat kehittyi tydntekijini? Miten
voit tehdd sen? Keneltd saat tukea sithen? Millaista tukea saat? Missd ja mil-
lainen tyontekijd haluat olla yhden vuoden, enti viiden vuoden kuluttua?
Miten jatkat tysi reflektointia, pohtimista? Milloin ja millainen tydnohja-
us seuraavaksi palvelisi kehittymistisi tyontekijini? Toiminnalliseksi mene-
telmiksi sopisi tulevaisuuden kuvan valitseminen korteista tai mietelauseen

nostaminen pakasta eviiksi tulevaan. (Alhanen ym. 2012, 134.)
Viides Hyppykiveni — Toiminnalliset menetelmiit

Toiminnalliset menetelmit ovat tuttuja erilaisista koulutuksista ja tydssini
hyddyntimistini ohjausmateriaaleista. Itselleni tuttuja ovat esimerkiksi tu-
kioppilaskoulutus, Lions Quest, Mahiskoulutus, Kiva koulu, Friends seki
Gordonin ohjelmat. Olen itse saanut olla seki ohjattavana ettd ohjaamassa
toiminnallisia menetelmii.

Kokemukseni on, ettd toiminnallisten menetelmien tuella ja avulla saadaan
itselle tiedostamattomasta nikyviin muistoja, ajatuksia, unelmia ja suunni-
telmia. Toiminnalliset menetelmit my®és lisddvit ja syventivit dialogisuut-
ta. Esimerkiksi sopii harjoitus, jossa tilaan asetetaan kolme tuolia. Tuolit ku-
vaavat ohjattavan eri tydrooleja. Ohjattava istuu niihin vuorotellen ja poh-
tii mieleen tulleita asioita yhdessi tyonohjaajan kanssa. Tuolien kiytts luo
aikaa, tilaa ja kolme nikékulmaa ajattelulle. Harjoituksen aikana ajattelu ja
tyoskentely hidastuvat, miki luo edellytyksid uuteen ja syvempiin pohtimi-
seen. (Alhanen ym. 2012, 111-112, 120; Kurttila ym. 2010, 110.)

Toiminnallisista menetelmistd tydnohjaajakoulutuksen aikana merkit-

tiviksi minulle nousivat Hyppykivet ja Kiitos Ruusut. Hyppykivien avul-
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la tiedostin oman tyénohjauksen historiallisen kehityskaaren ja sen, kuin-
ka moni elimin- ja tydeliminvaihe olivat kehityskaareen vaikuttaneet. Kii-
tos Ruusu -menetelmii olen itse muunnellut ja yhdistinyt sen useammasta
menetelmisti. Toiminnallisten menetelmien muuntelu ja soveltaminen li-
sddvit usein niiden toimivuutta. Kiitos Ruusu -menetelmissi on mahdolli-
suus kiyttad mielikuvia ja vahvistaa mydnteisen palautteen antamista itsel-
le. Harjoituksessa keskitytdin miettimiin, misti asiasta haluaa itsedin kiit-
tdd ja millaisen ruusun siitd voisi antaa itselleen.

Toiminnalliset menetelmit tuovat tydnohjaukseen vaihtelevuutta ja mysn-
teistd yllatyksellisyyttd keskustelun oheen. Kun liikutaan tilassa tai valitaan
kortteja, ajatukset keskittyvit vahvemmin teemaan. Tuolloin on mahdolli-
suus tyostdd omia kokemuksia nikyviksi ja saamme mukaan auditiivisen li-
siksi visuaalisen ja kinesteettisen aistikanavan. Harjoitukset antavat tilaa si-
siiselle dialogille seki dialogille osallistujien kesken. Harjoitusten nikyvik-
si jadviin elementteihin kuten flippisivuihin ja kirjoitettuihin kertomuksiin
on helppo palata, kun arvioidaan tyénohjauksen prosessia ja sen vaikutuk-
sia. Esimerkkini voi mainita aarrekarttatydskentelyn. Kun ohjattava 16yt
tekeminsi aarrekartan, hin voi huomata, miten on ajan kuluessa edennyt
kohti unelmaansa. (Nuorten akatemia 2008, osa 3, 24; osa 5, 8.)

Hyppykivid-menetelmi tyinohjauksessa

Hyppykivii-menetelmin tarkoituksena on tukea tyonohjattavaa jisenti-
midn, mitkd kohtaamiset, kokemukset, tapahtumat, ihmiset, valinnat ja
niin edelleen ovat vaikuttaneet omaan ammatilliseen ajatteluun ja toimin-
taan — sithen, missi tilld hetkelld on tyontekijini. Tyoskentelyssi tehdiin
nikyviksi, miten “minusta tuli mini”.

Menetelmi perustuu narratiivisuuteen ja dialogisuuteen seki eri aistikana-
vien kiyttoon. Ohjattava muistelee ja kertoo kokemuksia omasta elimin-
historiastaan: mitid hin on kokenut ja miten toiminut eri elimintilanteis-
sa? (Heroja ym. 2014, 351.) Tyoskentelyssi dialogisuutta tuetaan ohjatta-
van omana sisdisend keskusteluna seki keskusteluna tydnohjaajan ja ryh-
min kanssa (Isaacs 2001, 30). Menetelmi luo myds mahdollisuuden kol-

men aistin; nikemisen, kuulemisen ja tuntoaistin, kiyttoon (Saramies ym.
2006, 8, Nuorten akatemia 2008, osa 5, 8).



Tyoskentelyi ohjattaessa tulee toimia rauhallisesti, aikaa ja tilaa antaen.
Seki kirjallisen ettd toiminnallisen harjoituksen omakohtainen tekeminen
edistdd harjoituksen ohjaamista. Ohjattavien kertomukset lisdivit ohjaajan
tietoa heidin tyshistoriastaan ja voimaannuttavista kokemuksistaan seki tuo-

vat esiin konkreettisia asioita tuleviin pohdintoihin (Saramies ym. 2006, 9).

Hyppykivii-menetelmdin tyoskentelyn kuvaus
Ohjaaja aloittaa:

Seuraavan harjoituksen tarkoituksena on tehdi nikyviksi ja selventii,
mithkdi tapahtumat, kokemukset, valinnat ja ketkéi ihmiset ovat vaikutta-
neet tyouraasi ja sithen, miten koet tyisi tilli hetkelli.

Harjoitusta jatketaan pyytimilld ryhmi seisomaan rinkiin, kyynirmitan
pidhin toisistaan. Harjoituksen voi ohjata myés yksilotydnohjauksessa. Lat-
tiaan voi paikkamerkeiksi piirtdd ympyroiti, asettaa kivid tai kuvia kivisti.
Kiehtova ajatus olisi tehdi harjoitus ulkona, oikeiden kivien piilld litkku-

en. Sopiva paikka voisi olla laattakiytivi tai metsipolku.
Ohjaaja aloittaa:

Rauboitutaan, ollaan hetki hiljaa. Kerron, kun on aika siirtyi ringissi

eteenpiiin. Asetutaan omiin ajatuksiin. Ollaan tissi hetkessi.

Siirry ringissi yksi askel mydtipaiviin. Hengitd rauhallisesti pari kertaa si-
sddn ja ulos. Rentoudu. Palaa ajassa taaksepiin. Anna mieleesi tulla ensim-
miinen muistikuva itsestisi tyontekijini ensimmaisessi tyopaikassasi. Ajat-

tele hetki tuota tilannetta, asiaa tai kohtaamista.
Ohjaaja jatkaa:
Siirry rvingissd myotipiiviin. Asetu paikalle. Ota hyvi asento. Hengitii

rauhallisesti pari kertaa sisiiin ja ulos. Rentoudu. Anna mieleesi tulla ai-

kajanan seuraava muistikuva kokemuksesta, jossa olet tunnistanut itsesti-
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st uuden asian tyontekijind. Ajattele hetki tuota tilannetta, asiaa, kohtaa-
mista. Tutki siti hiljaa mielessiisi. Miti néiet, kuulet, tunnet?

Puolen minuutin kuluttua ohjaaja jatkaa ja antaa ohjeen siirtymiseen ja
mielikuvan luomiseen seuraavasta Hyppykivesti. Ajattelunpaikkoja, Hyp-

pykivien miiri voi vaihdella tilanteen mukaan.
Harjoituksen lopussa ohjaaja kertoo:

Palaa libtopaikkaan, tihin hetkeen. Hengitid muutama kerta rauballises-
ti. Anna mielen palata tihin paikkaan ja hetkeen. Kun olet valmis, voit
venytelld, katsella ympérillesi. Kun kaikki ovat valmiita, jaetaan ajatuk-
sia mielikuvamatkalta. Jaetaan ajatuksista niiti, miti itse kukin kokee

turvalliseksi ja oman prosessinsa kannalta hyviksi kertoa.
Puheenvuorojen jilkeen ohjaaja jatkaa:

Palataan mielikuviin. Keskity hetki omaan itseeni. Hengiti rauhallisesti.
Seuraavaksi etsimme ajatuksia tulevaisundesta. Astu askel eteenpiiin, tu-
levaisuuden kivelle. Muodosta mielikuva vuoden pidihin, viiden vuoden
piiihin,

Missi ja millaisissa tyotebtivissi olet silloin? Voit antaa ajatuksen kul-
kea. Esimerkiksi millainen olet tyontekijind, mitki ovat vahvuutesi, mis-
td iloiset.

Muutaman minuutin kuluttua ohjaaja jatkaa:

On aika palata tihin hetkeen. Palaa rauballisesti. Kun olet valmis, ha-
keudu omalle istumapaikallesi.

Seuraavaksi kerrotaan, ettd on aika tehdi nikyviksi tulevaisuusosio. Oh-
jeena voisi olla seuraava: “Kirjoita muistiin ajatukset ja mielikuvat, joita si-
nulla oli viimeiselld, tulevaisuuden Hyppykivelld.” Ohjaaja on varannut pa-
peria ja kynid osallistujien kiytettiviksi. Kirjoittamisen vaihtoehtona voi

kiytcad myos piirtdmisti tai kollaasin tekemisti: lehdistd kuvien leikkaamis-



ta ja liimaamista. Ulkona on mahdollisuus tehdi esimerkiksi patsas luon-
nosta [ytyvistd aineksista. Ohjaaja seuraa kirjoittamista tai muuta tydsken-
telyi. Tyoskentelyn valmistuttua ohjaaja pddctdd harjoituksen ja siirtyy seu-
raavaan tyonohjauksen osioon. Ohjaaja voi myds etukiteen kertoa, kuinka
paljon aikaa on tydskentelyyn.

Ohjaaja arvioi ryhmin tilanteen ja kiytdssi olevan ajan mukaan, kiydainko
tulevaisuuden osiosta keskustelua ja tehdiinko se koko ryhmini vai kahden
tai kolmen osallistujan kesken. Vaihtoehtona on aloittaa koko ryhmin kans-
sa, lyhyilld puheenvuoroilla ja jatkaa pienryhmissi. (Severikangas 2000, 42.)

Virittdydyttiessid harjoitukseen voi kidyttdd myds seuraavaa kalevalamit-
taista runoa.

Kuulen kosken kuohuvan, nien veden virtaavan.

Olen rannalla Myllykosken, reunalla tulvivan joen.

Tuolla, puolella toisella, rannalla vastakkaisella.

Jotakin mielenkiintoista, jotakin tulevaisuudesta.

Vieli usvan peitossa, vield katseelta piilossa.

Mieleni sinne tekevi, ajatukseni kulkevi.

Miten sinne pdiisisin, veden péidlli kulkisin?

Niien kiven, huomaan toisen. On sielli kolmas ja neljiskin.
Hyppiiin lihimmiille, hyppiin seuraavalle. Uskallan kolmannelle.
Viimein on ranta jalkojen alla, virtaava vesi jiinyt selin taakse.
Katson taakseni, mietin mennytti.

Olin reitin loytinyt, loytinyt rohkeuden hypiiti.

Seuraava sie luetaan ennen harjoituksen tulevaisuusosuutta.
Olin matkannut kivelti kivelle, ponnistanut Hyppykivelti Hyppykivelle.
Asian kerrallaan tilanteet omilla ajoillaan.
Nyt on edessii wusi matka. Tuolla jossakin wusi joki, ja joessa wudet kivet.
Yrittimisen ja onnistumisen kokemukset. Hyvin tulevaisuuden odotukset.

Kolmen kuvan harjoitus

Postikorttien maailma on monimuotoinen ja laaja. Ne ovat olleet osa suo-

malaisten arkea ja juhlaa 1890-luvulta alkaen. Posti kuljettaa vuosittain
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noin 80 miljoonaa korttia. Uskoisin, etti jokainen suomalainen on saanut
ja ostanut postikortin, ainakin yhden, ainakin jouluna. Tyénohjauksiin on
mahdollisuus hankkia ja koota kortteja aiheittain (luonto, joulu), sarjoit-
tain (taideklassikot: Schjerfbeck, Jarnefelt; kortit: Inge Loskin mummokor-
tit) tai kokoelma eriaiheisia, eri aikoina ja paikoista mukaan tulleita kuvia.

Kolmen kuvan harjoitukseen sopivat postikortit. Hyvin toimivat my®s val-
miit kuvasarjat, lehdistd leikatut kuvat, seinikalenterien kuvat ja niin edel-
leen. Kuvat toimivat symboleina, joiden kautta ohjattavat miettivit ja ker-
tovat kokemubksistaan ja tunteistaan. Tyonohjaajan tulee arvioida, kuinka

paljon kuvia varataan. Liian suuri mdiri kuvia himmentii ja vaikeuttaa va-

114; Kivinen 2008, 140.)
Ohje kortin valintaperusteeksi 16ytyy ohjauskerran tavoitteesta. Seuraavas-

sa on nelji esimerkkii.

1. Valitse yksi kortti, joka kuvaa mennyttd, yksi titd piiviid ja yksi tulevaa,
yhteensi kolme korttia.

2. Valitse kortti, joka kuvaa itseisi, tyotisi ja tydyhteisoisi, yhteensi kol-
me korttia.

3. Valitse kolme korttia, jotka kuvaavat sinulle voimia antavia asioita.

4. Valitse kolme korttia, jotka kertovat tavoitteistasi tille tyonohjauspro-

sessille.

Kortit voidaan nostaa my®s satunnaisesti. Silloin jokainen kertoo saamis-
taan korteista, mitd korteissa nikee kyseisen tyonohjaustilanteen aiheeseen
liittyen. (Alhanen ym. 2012, 113-114.)

Mietelausekortit

Mietelausekorteilla on monta kiyttomahdollisuutta. Valinnan perusteena on
se, mikd tuntuu hyviled ja miki ohjaa tavoitteissa sovittuihin tyonohjauksen
teemoihin (Alhanen ym. 2012, 114). Kortteja voi tehdi itse, yhdessi tyon-
ohjausryhmiin kanssa tai hankkia valmiina. Mietelausekortteja voi kiyttid
yhdelld ohjauskerralla tai niistd voi tulla toistuva aloitus- tai padtdsrituaali.

Obhjaustilanteen lopussa mietelausekorttien kiytts sulkee sen kerran ta-

paamisen. Kortin valintaa voi ohjata ajatus tistd hetkesti tai tulevaisuudes-



ta. Pakasta voidaan nostaa kortti myds satunnaisesti. Ohjauskerran alussa
kortit toimivat pohdinnan virittdjini. Mietelause luetaan dineen muille ja
kerrotaan, miki sen merkitys silld hetkelld on itselle. Lukeminen ja kerto-

minen ovat kuitenkin vapaachtoisia.

Kiitos Ruusut -menetelmdii

Kiitos Ruusu -menetelmi sopii tydkauden piittymiseen. Menetelmii kiy-

tettdessd voidaan aloittaa seuraavasti.
Ohjaaja aloittaa:

Jubliin liittyy usein ruusujen anto. Tinddin on aika antaa ruusu itselle,

ruusu onnistumisesta. Teemme sen mielikuvaharjoituksen avulla.

Ohjaaja pyytid osallistujia nousemaan seisomaan ja seisomaan rauhassa
noin minuutin. Tdmin jilkeen ohjaaja jatkaa mielikuvaharjoituksen ohjeis-

tusta seuraavasti:

Anna hengityksen tasaantua ja rauhoittua. Voit sulkea silmit. Anna aja-
tuksen kulkea toimintakauden alusta tihin péiviin etsien kokemuksia,
joista haluat antaa itsellesi ruusun. Muistele tilanteita ja asioita, jotka

ovat sujuneet hyvin.

Mieti, millaisen ruusun annat. Kun olet sen miettinyt, palaa hiljalleen ti-

hiin hetkeen ja avaa silmiit.

Ohjaaja pyytii osallistujia kertomaan #ineen, kukin vuorollaan, vapaas-
sa jirjestyksessd, millaisen ruusun kukin antoi itselleen. Kertoja voi sanoa
myds, mistid asiasta ruusun itselleen antoi. Lopuksi annetaan aikaa yhteisel-
le keskustelulle ja arviolle, miten osallistujat olivat harjoituksen kokeneet.

Tyénohjaajaharjoittelun aikana huomasin, etti erilaiset harjoitukset ovat
tirkeitd. Niitd voi muokata eri tilanteisiin sopiviksi. Harjoitusten yhteydessi
on tirked kuulla tydnohjattavien kokemuksia tydskentelysti. Toimiva har-

joitus pohjautuu siihen, ettd ohjaaja tuntee harjoituksen, on itse tehnyt sen
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ja valmistautunut sen ohjeistamiseen. (Alhanen ym. 2012, 112-113; Seve-
rikangas 2000, 11-12.)

Kuudes Hyppykiveni — Inspiraation lihteiti

Miti maailma olisi ilman inspiraatiota, innoitusta? Inspiraatiota tarvitaan
ruuanlaittoon, sisustamiseen, kirjoittamiseen, keskusteluihin ja niin edel-
leen. Meilld jokaisella on omat inspiraation, innoituksen lihteet. Tyénoh-
jaajakoulutuksen aikana oli iloisen himmentiviid huomata, miten moninai-
sista paikoista loytyi aineksia tydnohjauksen teorioista ja esimerkkejd ty-
elimin arjen kokemuksista.

Elokuvat ja kirjat ovat loytineet minut, ja mini olen [8ytinyt ne. Niihin
liittyy tirkeitd muistoja lapsuudesta lihtien. Kun ensimmiisen kerran pdi-
sin vuotuisiin kirja-alennusmyynteihin, valitsin Inkeri palasi Ruotsista -kir-
jan. Kirjan kertomus on matkannut mukanani tydelimain. Kirja kuvaa si-
td, miten Ruotsiin Suomesta toisen maailmansodan aikana lihetetty sota-
lapsi kokee paluun Suomeen ja mitki asiat tukevat hintd uuden eliminvai-
heen aloittamisessa. (Konttinen 1964.)

Muistan ensimmiisen elokuvissa kiymisen, elokuvan ja paikan. Elokuvis-
sa kiynti oli lapsuudessani suuri ja ihmeellinen kokemus. Tuolloin elokuvat
olivat vireissd, kun televisioldhetykset olivat vieli mustavalkoisia. Suuri sa-
li ja pitkit tuolirivit olivat kokemus sininsi. Ensimmaiinen elokuvateatteri-
kokemukseni oli Disneyn Peter Pan. Tarinassa on tunnistettavissa nikokul-
mia ty6hon — aikuisten ajan jakaminen tyon ja perheen kesken. Sama tee-
ma on esilldi myos Disneyn Maija Poppasessa.

Tyonohjaajakoulutuksen aikana peilasin tuttuja kirjoja ja elokuvia ty6n-
ohjaukseen. Mitd niisti saisi oman kiyttoteorian pohtimiseen? Miten ne li-
sdisivit ymmairrystini ohjattavan ainutlaatuisuudesta? Miten kirjoja ja elo-
kuvia, niiden tarinoita tai niissd olevia lauseita tai tapahtumia voisi kiyttid
metaforina ja keskustelun avaajina tyonohjauksissa?

Elokuvat ja kirjat merkitsevit omalle tydnohjaajuudelleni sitd, ettd elimin-
tarinoiden, kokemusten, ratkaisujen ja ratkaisutapojen kirjo on laaja. Monet
elokuvat rohkaisevat tekemiin uusia asioita tai uudella tavalla. Elokuvia voi
katsoa yksin tai yhdessi. Niitd voi katsoa kotona tai elokuvateatterissa — ti-

lanteen ja mahdollisuuksien mukaan. Ajatuksista ja kokemuksista on mah-



dollisuus keskustella, vaikka eri ihmiset ovat nihneet elokuvan tai lukeneet
kirjan eri aikaan. Nikokulmia lisdd, jos tarinasta on seki kirja ettd elokuva.

Elokuvia voi kiyttid metaforina tydnohjauksessa. Missi elokuvassa olet
nihnyt rakentavaa dialogia, missi vihemmin rakentavaa? Miki roolihahmo
voisit olla saadaksesi riittivisti rohkeutta toteuttaa muutoksen? Miti sellais-

ta roolihahmolla on, miti tarvitsisit?
Mousiikki

Musiikki on monelle inspiraation lihde. Laulujen sanoituksien ja sivelten
lisiksi konsertit, niiden tunneilmasto tai artistien tapa olla dialogissa yleisén
kanssa voivat olla merkityksellisid. Anssi Kela muodosti juonnoillaan yhtey-
den itsensi ja yleison vilille satamatapahtumassa kesilld 2015. Samassa tilai-
suudessa yleiso sai my6s kokemuksen rakentavasta rehellisyydesti ja tyon ra-
jaamisesta. Konsertin viimeisen kappaleen jilkeen Anssi Kela kertoi olevansa

Haloo Helsinki -yhtyeen kappale kertoo ajatuksia dialogista; miti tarvitaan

kokemukseen kuulluksi tulemisesta. He laulavat kappaleessaan Kuule minua:

Anna minulle hetki aikaa, hetki aikaa miettii uudelleen, laittaa sanat
otkeaan paikkaan, sanoa miti todella tarvitsee. Ei mitiin litkaa. Ei mi-
tidin turhaa. Vain ne sanat, jotka sielu muistaa. Anna minulle hetki ai-
kaa. Kuule minua. Kuule minua. (Haloo Helsinki! 2011.)

Jesse Kaikuranta laulaa tunnoista lihted uuteen tydpiiviin vaikeassa eld-
mintilanteessa. Kappaleessa Rauhaa piille maan kerrotaan: "Sitten mini
nousen, mini menen tdihin, miti siitd kertoisin?” (Kaikuranta 2013.)

Myos Heikki Salolla on lauluja tydsti. Yksi tunnetuimmista on 506 ikku-
naa, joka on kertomus ikkunanpesijin arjesta. Ostarin helmessi poikaysti-
vi pohtii tyttdystivinsi elimid marketin kassana. Heikki Salo kertoo tys-
tddn lauluntekijini: "Pitiisi osata katsoa asioiden ja yhteyksien taakse. Kat-
soa tarkemmin.” Hin jatkaa, ettd tydnsi motoksi hin voisi sanoa, etti se
on yritystd katsoa tarkemmin”. (Salo 2005, 53, 21, 62.)
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Mietiskelyi ja inspiraation lihteitd

Hyvinkiin taidemuseon niyttelyssd “Taju 2015 — Matka” sain ajatuksia
timin artikkelini pohdintaan. Sen esittelyteksti kertoi lyhyesti prosessini:

Sana matka tarkoittaa siirtymisti paikasta toiseen, tirkedid on liikkeelli
oleminen eikd pidmiri. Matkalla on aina jossakin vililli; se voi olla yh-
ti laaja kuin globaali maailma, missi elimme tai se on vain kadun ylitys.

Yksilon kannalta kumpikin saattaa olla yhti mullistava ja wutta luova.

Matka on jokaisen oma odysseia. Matka ei ole vain fyysinen suoritus pai-
kasta toiseen, vaan myis moniselitteinen aikamatka. Parhaimmillaan se
on tie itse ymmiirrykseen tai jopa wudenlaiseen tajuun tisti maailmasta,
missd eldmme. Matka on valmistautumista unelmien tiyttymiseen — kaikki
on vieli edessiipiin. (Hyvinkéiin taidemuseo 2015.)

Miki tekee matkasta matkan juuri tydnohjaajuuteen? Se tekee, ettd kartta-
na on ollut tydnohjaajakoulutus, jossa paikkakuntina, midrinpiini ovat ol-
leet tydnohjausta kisittelevit teoriat, tutkimukset, dialogit, kiytinnén har-
joittelu tydnohjaajaopiskelijana sekd vertaiskohtaamiset tyonohjaajaopiske-
lijoiden kanssa. Olen saanut koulutuksesta hyvin pohjan tydskennelld ja ke-
hittyd tyonohjaajana. Yksi tavoitteistani on tukea ohjattavia ldytimain omat
Hyppykivensi ja inspiraation lihteensi.

Dialogisuus on yhteydessi oman elimin asiantuntijuuteen. Oman elimin
asiantuntijuus ja sen arvostaminen toisessa vahvistavat dialogista ajattelu- ja
toimintatapaa. Kun siilyttid ulkopuolisuuden nikskulman toisen elimiin
ja kertomiseen, voi nihdi ja kuulla sellaista, miti kertoja ei itse nie tai huo-
maa. Niin toinen voi rikastuttaa kertojan omia havaintoja ja arviointeja it-
sestidn. (Arnkil & Seikkula 2014, 20; Bakhtin 1990, 87.)

Viliarvioinnit ja suunnantarkistukset ovat osa tydnohjausta. Niissi tar-
kastellaan tyonohjauksen kulkua, ohjattavan prosessia ja tyonohjaajan toi-
mintaa. Tyénohjauksen piittiminen tulee tehdd suunnitelmallisesti. Sille
on myds varattava riittivisti aikaa. Tydnohjauksen paittovaiheessa tuetaan
ohjattavaa suuntaamaan katse tulevaisuuteen sekd miettimiin sitd, miten,
missi ja milloin jatkaa oman tydnsi reflektointia ja pohtimista. Viimeisil-

l4 kerroilla tulee olla tilaa my®os yhteisten tapaamisten loppumisen tuomil-



le ajatuksille ja tunteille. On aika tehdi arviota, miki on ollut ohjattavalle
merkityksellistd ja mitd hin on kokenut oppineensa prosessin aikana. (Al-
hanen ym. 2012, 134-134, 188.)

Toiminnalliset menetelmit tuovat tyonohjaukseen vaihtelua puhumisen,
kuuntelun ja kirjoittamisen lisiksi. Ne syventivit ja laajentavat pohdintoja.
Toiminnalliset menetelmit tuovat itselle, ryhmiille ja tydnohjaajalle niky-
viksi tilanteita ja tunteita, auttavat muistamaan jo unohdettuja kokemuksia
ja antavat rohkeutta tuoda niiti esille. Niissd saadaan myos kiyttoon useam-
pi aistikanava. Menetelmii on paljon, ja niiden miirii lisid mahdollisuus
muunnella niiti eri tilanteissa. Menetelmii valittaessa ja sitd muunneltaes-
sa tulee huomioida ohjattavan tilanne ja tydnohjauksen vaihe. Harjoitusten
kiytostd on tirked sopia ohjattavan kanssa.

Inspiraation lihteet tuovat voimaa ja innostusta tyonohjaajuuteen ja tyon-
ohjauksiin. Innostus tydnohjaukseen voi joskus olla kadoksissa. Sellaisen
hetken varalle on hyvi etukiiteen miettii asioita ja menetelmii, miten kan-
nustaa itsedin innostumaan tyonohjauksesta. (Severikangas 2000, 8 Isaacs;
2001, 50.)

Yksi antoisista havainnoista titi artikkelia kirjoittaessa oli, miten paljon
koulutuksen aikana olen nihnyt ja kokenut. Kirjoitusprosessi osaltaan vah-
visti teoreettisen tiedon tutkimisen tirkeyttd. Olen miettinyt, miten ja mi-
hin suuntaan olen koulutushakemuksen lihettimisesti edistynyt. Ihan kuin
matkakuvia katsoessa: "Hei, oliko tuolla noin paljon mielenkiintoista?”

Seuraava tulevaisuuden Hyppykiveni on laatia tiedote itsestini ja timin
hetken osaamisestani tyonohjaajana. On aika aloittaa ensimmaiinen tyon-
ohjaus tyénohjaajana. On my®os aika etsii itselle ja omiin tavoitteisiin sopi-
va tyonohjauksen tydnohjaus. Onhan tyénohjaus vilttimiton hyvid myos

tyonohjaajalle.

Matkasin piivin, matkasin roisen.
Tuumasin tyonohjaajuutta,

tutkin tyontekijyyttd, mietin tyominddni.
Miten olla toisille tueksi,

miten kuulla kumppania ehtoja asettamatta,
olla olettamatta, olla tietimiitti.

Yhdessii loytiii wusia ajatuksia,

vitsautta kulkea tyéarjen askareissa.
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Liytyi viisautta kirjoista, loytyi kouluttajien arkistoista.
Seminaaripiiivien syvyyksistd, ryhmiétapaamisten ryppiisti.
Sisdiisestd praattamisesta, yhdessi maailman parantamisesta.
Aikansa on arjen abertamisella, aikansa dineen pohtimisella.
Tyinohjaus on vilttimditin hyvd,

tyominin uudistajana, voimien arvokkaana voimistajana.
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Petteri Arasalo

DIALOGIA EDISTAVA TOIMINNALLISUUS
TYONOHJAUKSESSA

Artikkelissa esitelliiin muutamia toiminnallisia menetelmii ja pohditaan
toiminnallisuuden mahdollisunksia dialogisen vuorovaikutuksen edisti-
misessi. Dialogisuutta tyonohjauksessa tarkastellaan kirjallisuuden avul-
la. Aineistona ovat myis omat kokemukset tyoinohjaajakoulutuksen harjoi-

tustyonohjauksissa hybdynnetyisti menetelmisti ja niiden soveltamisesta.
Johdanto

Tyénohjaus vuorovaikutuksena sekid oman tydn tutkimisen, arvioinnin
ja kehittimisen foorumina edellyttdd tydnohjaajalta moninaisten dia-
logisten menetelmien hyddyntimistd. Tyonohjauksen eri menetelmit ni-
voutuvat toisiinsa ja osaltaan auttavat kokemuksista, tunteista ja kysymyk-
sistd nousevien ilmididen nikyviksi tekemistd tydnohjauksessa. Keskuste-
lun ohella tydnohjauksessa hyddynnetiin usein erilaisia toiminnallisia me-
netelmii tai osallistavaa toimintaa, kuten kuvia tai muita metaforia, piirti-
mistd tai kirjoittamista, liikettd tai draaman kaltaisia harjoituksia.

Olen tydskennellyt noin 20 vuotta pastorin tehtivissd helluntaiseurakun-
nissa. Vuosien varrella olen osallistunut erilaisiin tydnohjaustilanteisiin. Niis-
si tydnohjauksissa toiminnalliset menetelmit eivit juuri ole olleet kiytossa.
Tyonohjaajakoulutuksen aikana kiinnostuin osallistavista ja toiminnallisista
menetelmistid sekd niiden merkityksesti dialogin vahvistamisessa.

Tissd artikkelissa kuvaan omaa toimintaani tydnohjaajana tilanteissa, jois-
sa olen hyodyntinyt toiminnallisia menetelmii tydnohjausharjoittelussa.

Pohdin my®s dialogisuuden ja toiminnallisuuden suhdetta tydnohjaukses-
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sa seki kysyn, vahvistavatko toiminnalliset menetelmit dialogisuutta tyon-

ohjauksessa.
Tyonohjaus ja dialogisuus

Tyonohjaajakoulutuksen aikana oma kisitykseni tyénohjauksesta laajeni:
tyonohjauksessa voidaan oppia, ottaa etiisyyttd tyohon, saada voimavaroja,
asettaa tavoitteita ja niin edelleen. Kaikki timi on mahdollista tyénohjaa-
jan ja tyonohjattavien vilisessd vuorovaikutuksessa. Tyénohjaajalla on tir-
keid rooli prosessin luotsaamisessa. Tydnohjattavien saama hyoty tydnohja-
uksesta riippuu lisiksi heidin omasta motivaatiostaan, tyén kontekstista ja
tyohistorian vaiheesta.

Dialogi-sanan etymologia tulee kreikankielesti. ”Dia” tarkoittaa “kautta”
ja "logos” puolestaan “sanaa”. “Dialogos” tarkoittaa merkityksen tai ymmiir-
ryksen virtaamista keskustelijoiden livitse. Dialogi niyttdikin viitanneen jo
vuosituhansien ajan kahden tai useamman henkilon viliseen vuoropuhe-
luun (Roman 2005, 22-23). Sivistyssanakirja miirittelee dialogin keskus-
teluksi, kaksinpuheluksi sekd vuoropuheluksi (Suomisanakirja i.a.). Dialo-
gisuus on kuitenkin laajempi Kisite kuin vain kahden ihmisen vililld kiy-
ty sanallinen keskustelu.

Dialogi on aina kahden tai useamman henkilén vilistd vuorovaikutusta.
Dialogisuuden taustalla on kisitys, ettd ihminen on luontaisesti sidoksis-
sa toisiin ihmisiin. Dialogin osapuolet asettavat omat kisityksensi kyseen-
alaisiksi ja vastaanottavat vaikutteita toisiltaan. Jokainen vaikuttaa jokaisen
arvoihin ja kisityksiin. Kyse on vastavuoroisesta kisitysten reflektoinnista.
Tyonohjauksessa vuorovaikutus tapahtuu tydelimin pelikentills, jolla poh-
ditaan tydelimin ilmioitd. (Vogt & Lindholm 2011, 52.) Sanoilla on oma
tirked merkityksensi, mutta dialogi sisiltid my6s paljon sanatonta viestin-
tdd. Sanaton eli nonverbaalinen viestinti voi olla tahallista tai tahatonta. Sa-
naton viestinti tulee esille katseesta, ilmeisti, eleistd kosketuksesta, 44nen-
sdvystd ja niin edelleen.

Punkasen (2009, 7) mukaan tyénohjaus on ammatillisten ja persoonallis-
ten valmiuksien lisidmistd reflektiivisen keskustelun avulla. Punkanen liit-
tdd tyonohjauksen reflektiiviseen vuorovaikutukseen. Tyénohjaus on tyon-
ohjaajan ja ohjattavan vilistd dialogia, jossa aiheina ovat tyd ja sen ilmidt

sekd ohjattavan suhde sithen. Parhaimmillaan tissi dialogissa tapahtuu mo-



nitasoista vuorovaikutusta, joka johtaa muun muassa ohjattavan ammatilli-
seen kasvuun ja perustehtivin kirkastumiseen. My6s Suomen tydnohjaajat
ry liittdd vuorovaikutuksen tyénohjauksen miiritelmiin niin voimakkaas-
ti, ettei tydnohjausta varmasti olisi ilman dialogia:

Tyonohjaus on vuorovaikutusta, jossa sekd ohjaaja ettd ohjattavat oppivat
toisiltaan — tydnohjaus on oman tyon tutkimista, arviointia ja kehittimisti,
joka tapahtuu koulutetun tyénohjaajan avulla. Se on tyshén, tydyhteisson
ja omaan tydrooliin liittyvien kysymysten, kokemusten ja tunteiden yhdes-
s tulkitsemista ja jasentimistd (Suomen tyénohjaajat ry i.a.).

Tyonohjauksessa tydtd tarkastellaan monesta nikékulmasta. Siksi ei ole
yhdentekeviii, miten ja missd tyohon liittyvid ilmiotd tarkastellaan. Esimer-
kiksi tydohjaustilan puitteet voivat mahdollistaa tai rajoittaa tydn tarkaste-
lua. Rauhallinen huone, jossa on mukavat tuolit aseteltuna ryhmityénoh-
jausta varten, on vuorovaikutuksen kannalta hyvin erilainen kuin tila, jos-
sa on hiirigtekijoitd tai keskeytyksid. Toiminnallisten menetelmien kiyt-
t6 edellyttii sithen soveltuvaa fyysisti tilaa. Tyénohjauksen "tila” on enem-
min kuin fyysinen tila. Wallin (2014, 16) toteaa tydnohjauksen olevan tila
ja paikka, jossa tutkitaan tydtd. Wallin kiyttdid ajatusta laajemmassa merki-
tyksessd kuin fyysinen tila. Fyysiselld tilalla on kuitenkin merkitysti myos
sithen, ettid tydnohjaus mahdollistaa tydn tutkimisen eri nikokulmista. He-
roja (2012, 230) kisittelee tyonohjauksen prosessin haasteita sekd mahdolli-
suuksia ja kuvaa my®és sitd, miten onnistunut “keskustelun tila” voi syntyi.
Tybnohjaajan on keskityttivi ohjattavan tarpeisiin aidosti kiinnostuneesti ja
lasniolevasti. Kiireeton kuunteleminen on tavanomaisesta kommunikoin-
nista poikkeavaa, ja se voi mahdollistaa "tilan”, joka edistdi dialogisuutta.

Tydohjaajalla on tirkei tehtivi dialogin syntymisessid. Tyonohjaajan on
oltava aidosti lisnd keskustelussa, jotta jacttu subjektiivisuus eli intersubjek-
tiivisuus muodostuu. Tydnohjaajan persoona on hinen tirkein tydvilineen-
si. Hinen ei tarvitse olla jokin superhenkil6 vaan aito oma itsensi. Mones-
ti tyonohjaaja toimii myds siilioni, johon tydnohjattava voi purkaa omaa
tuskaansa ja ahdistustaan (Punkanen 2009, 10). Tydnohjaaja voi palauttaa
ohjattavan viestin takaisin muokattuna hyviksi kysymyksiksi, jolloin dialo-
gista tulee toimivaa.

Toiminnalliset menetelmit voivat aiheuttaa jinnitystd. Toiminnallinen
tyoskentely vaatii heittdytymistd. Heittdytyminen puolestaan vaatii oman

keskeneridisyytensd hyviksymisti ja epivarmuuden sietimistd. Tdmi tuo
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myds tyonohjaajalle haasteen luoda turvallinen tila ja ympiristd, jossa oh-
jattavat uskaltautuvat ylittimain oman mukavuusvyshykkeensi. Onnistu-
akseen toiminnalliset menetelmit tarvitsevat seki tyonohjaajan ettd tyon-
ohjattavan panosta — aivan kuten dialogisuus ei voi olla yksinpuhelua vaan
vastavuoroista vuoropuhelua. Tdmi tuo haasteen tyonohjaajalle kiydi itse
sisdistd vuoropuhelua ja aistia toiminnallisen menetelmin etenemistd ja on-
nistumista. (Lassila & Storvik-Sydinmaa 2008, 143.)

Voiko toiminnallisten menetelmien kiyttd tehostaa keskustelevaa tydn-
ohjausta? Jos vuorovaikutuksessa painottuu sanallinen viestinti, erityisesti
ryhmityonohjauksessa verbaalisesti lahjakas ihminen tai keskustelukoulu-
tusta saanut henkil6 saattaa alkaa dominoida tyénohjausta. Toiminnallis-
ten menetelmien kiyttiminen voi edistdd kaikkien osallistumista. Pelkistiin
keskusteluun pohjautuva tyénohjaus voi myos alkaa polkea paikallaan. Toi-
minnallisuus voi tuoda sopivaa etiisyytti kisiteltidviin asiaan ja edistdd uu-
den oppimista. Tyonohjaaja, joka kiyttid keskustelun lisiksi tai sen viritti-
jani toiminnallisia menetelmii, on varustettu laajemmalla tyokalupakilla”.
(Lassila & Storvik-Sydinmaa 2008, 145, 151.)

Dialogi on Punkasen mukaan tyonohjauksen keskeisin menetelmi. On-
ko mahdollista vahvistaa sitd kiyttden hyviksi toiminnallisia menetelmii?
Toiminnallisuus on yksi tapa tydstid tydonohjauksen kysymyksid luovasti.
Parhaimmillaan toiminnalliset menetelmit tukevat vuorovaikutusta, tun-
teiden ja ajatusten tutkimista ja jakamista. Toiminnallisuuteen liittyvin ref-
lektoinnin avulla ohjattavat voivat kertoa asioista tai tunteista vapaammin
kuin pelkkddn puhumiseen painottuvassa vuorovaikutuksessa. Reflektoin-
tia voi kuvata "peiliksi”, joka mahdollistaa kokemuksellisen oppimisen. Toi-
minnalliset menetelmit ovat vilineiti reflektointiin, ja ne voivat tuoda uu-
sia nikokulmia itsestd ja ympirdivistd maailmasta. (Lassila & Storvik-Sy-

dinmaa 2008, 149; Punkanen 2009, 7—11.)
Toiminnalliset menetelmit tyonohjauksessa

Toiminnallisten menetelmien ylikisitteeksi voidaan mairitelld psykodraama,
jonka menetelmiin kuuluvat klassinen tai terapeuttinen psykodraama, so-
siodraama, tarinateatteri ja rooliharjoittelu. Toiminnallisia menetelmii voi-
daan kutsua my6s kokemuksellisiksi tekniikoiksi tai ohjatuiksi kokemuk-
siksi. (Riitanoja 2008, 27.) Riitanoja jakaa toiminnalliset menetelmit ver-



baalisiin, visuaalisiin ja toiminnallisiin tekniikkoihin, joista kaksi viimeistd
tiydentivit ensimmaistd. (Riitanoja 2008, 25.) Toiminnallisia menetelmii
voidaan jisentdd jaottelemalla ne kuuteen ryhmiin: kuvat tai niiden teke-
minen, liike, musiikki, kirjoittaminen, pari- ja ryhmikeskustelu seki muu
roolitydskentely. (Punkanen 2009, 63.) Punkasen jaottelu innosti minua
opiskelijana testaamaan kutakin niistd toiminnallisista menetelmistd, siksi
myos myohemmin esiin nostamani esimerkit omista kokemuksistani nou-
dattelevat hinen jaotteluaan. (kuvio 1)

/ Kuval(symboli)

Liike Toiminnalliset menetelmét roolitydskentely

\ /

};ﬂ_.ﬁ"l_:h P

- ;

e

L3

Musiikki  ~__ | Pari- ja ryhma- Kirjoittaminen
keskustelu

KUVIO 1. Toiminnallisten menetelmien kokonaisuus

Kuvien tai symbolikorttien kiyttd vahvistaa ainakin sisdistd dialogia, kos-
ka kuvat herittivit ajatuksia. Kuvat nostavat esille myds tunteita, joista voi
viritd hyddyllistid keskustelua. My®s esine voi toimia kuvan tavoin. Kuvan
tai esineen herittimii ajatuksia voidaan liittdd tyonohjattavan tarinaan. Esi-
merkiksi tyonohjaaja voi levittdd kuvakortteja poydille ja pyytid ohjattavaa
valitsemaan kortin, joka kuvaa tydilmapiirid tydpaikalla. Sitten ohjaaja voi
pyytidid ohjattavaa kertomaan tarinaa tydpaikan tapahtumista, jotka avaa-
vat tydilmapiirid.

Liike tydnohjauksessa voi vapauttaa tyonohjattavia kisittelemiin tyohon
liittyvdd teemaa. Tyonohjaaja voi esimerkiksi pyytdd ohjattavia siirtymiin

tiettyyn kohtaan kuvitteellisella janalla, joka havainnollistaa keskusteltavaa

131



132

asiaa. Myos tuoliharjoituksiin yhdistyy liike. Kolmen tuolin harjoituksessa
tydohjaaja asettaa kolme tuolia erilleen tydnohjausryhmaisti. Ensimmiinen
tuoli on nimeltiddn “ilojen tuoli”, toisen nimi on “haasteiden tuoli” ja vii-
meisen tuolin nimi on “ratkaisujen tuoli”. Vuorollaan tydnohjattavat istu-
vat kaikilla tuoleilla ja kertovat iloja, haasteita ja ratkaisuja omasta tyostdin.
Pidajatus on, ettd toisesta tuolista nousseet haasteet kisitelldin kolmannes-
sa, “ratkaisujen tuolissa”. Tydnohjaaja ja muut ryhmin jisenet esittivit ky-
symyksii esiin nousseesta teemasta. Tavoitteena on, ettd ohjattava itse pyr-
kii etsimidn ratkaisuja esiin nostamiinsa haasteisiin muiden esittimien ky-
symysten avulla. Harjoitus ja siirtyminen paikasta toiseen voi vapauttaa oh-
jattavia dialogiin. (Williams 2000, 258-262.)

Musiikkia voi kiyttdd tydnohjauksessa esimerkiksi rentouttamaan ty6n-
ohjattavat ja johdattelemaan heidit arjen rutiineista tydnohjaustilanteeseen.
Musiikkiterapeuttiset tutkimukset osoittavat, ettd musiikin avulla voidaan
aktiivisesti vaikuttaa ihmisten hyvinvointiin. Esimerkiksi “musiikkia voi-
daan kiytedd akdiivisesti tunteiden ilmaisemiseen ja puhetta helpottamaan”.
(Merkkiniemi & Sorsa 2014, 238-240.) Musiikki sopii my®s liikkeen yh-
teyteen esimerkiksi erilaisissa tuoliharjoituksissa (Punkanen 2009, 71-72).

Kirjoittamis- tai piirtdimisharjoitukset voivat olla itsessdin osa dialogia ja
herittdd keskustelua. Yksinkertaisimmillaan paperille voidaan keriti yksit-
tdisid sanoja esimerkiksi tyon ydintehtivisti ja sen jilkeen tarkastella sano-
ja keskustelussa. Tulevaisuutta voi puolestaan hahmottaa piirtimisharjoi-
tuksella. Tydnohjaaja voi pyytii ohjattavaa piirtimain paperille kuvaa sii-
td, millainen on hinen tilanteensa tydssid kahden vuoden paisti, jos kaikki
olisi hyvin. Tillaisen harjoituksen tavoite on herittid ohjattavassa ajatuksia
korjaavasta toiminnasta. Harjoituksen kautta voi myds johtaa keskustelua
sithen, millaisia askeleita tulisi ottaa, jotta tilanne tydssi menisi parempaan
suuntaan. Kirjoittaminen voi olla my6s hyvi tyéviline tyotilanteen reflek-
toinnissa. Esimerkiksi narratiiviseen muotoon kuvattu tyétilanne voi tuoda
hyddyllisti etidisyyttd tarkastella tydyhteison ilmiditi.

[lman keskustelua toiminnallisia menetelmii ei voi mielestini kiyttid tyon-
ohjauksessa. Silloin kun toiminta ohjaa tai synnyttii keskustelua ja vahvis-
taa dialogia, se on tarkoituksenmukaista. Ryhmikeskustelun aihe voi olla
esimerkiksi “ideariihi” tydn tekemisen kiytinnoisti ja niiden parantamises-
ta. Parikeskustelua voi kiyttid melkein minki teeman kisittelyyn tahansa.
Esimerkiksi jos tydonohjausryhmissi on kuusi ohjattavaa, heidit voi jakaa



kolmeksi pariksi. Parit keskustelevat ensin keskeniin kisiteltivistd teemas-
ta ja lopuksi kootaan keskustelut yhteen koko ryhmin kanssa.
Monenlaista roolitydskentelyi voi myos kiyttid tyonohjauksessa. Tyonoh-
jattavia voi esimerkiksi pyytid asettumaan toisen tyonohjaajan tai esimichen
rooliin, jotta he voisivat tarkastella tilannettaan eri nikékulmista. T4amin
kaltainen tydskentely voi auttaa dialogia muun muassa siind, miti tuntei-
ta toisen “saappaissa’ oleminen herdttdd. (Williams 2000, 254-258.) Hol-
man (2015, 98-99, 102) tutkimuksen mukaan tydyhteisdissd annetaan ja
otetaan erilaisia rooleja. Tyonohjaaja voi saada ohjattavat tietoisiksi erilaisis-
ta rooleista tydyhteisdissd. T4td voi auttaa toiminnallisilla tekniikoilla, jotka

toimivat keskustelevaa tydnohjausta rikastuttavina ja syventivini keinoina.
Eettisid nikokulmia toiminnallisten menetelmien kiytto6n

Tyonohjauksesta hyotyy todennikéisesti eniten sellainen ohjattava, joka on
motivoitunut ja halukas tyonohjaukseen. Lihes joka tydnohjausryhmissi
on kuitenkin henkils, joka ei koe tarvetta tai ei ole halukas tydnohjaukseen.
Hin vaikuttaa negatiivisesti koko ryhmiin. Toiminnalliset menetelmit voi-
vat vahvistaa dialogia. Jos joku ohjattava suhtautuu niihin negatiivisesti, saat-
taa toiminnallisuus lamauttaa dialogin. Se, etti joku ei lihde mukaan toi-
minnallisuuteen, ei vilttimittd johdu vain ylimielisyydestd. Haluttomuus
voi johtua jannityksesti tai pelosta laittaa itseddn likoon. Myos lukihiirié tai
heikko suomen kielen taito voi olla haluttomuuden takana. Yksi ohjattava
voi hahmottaa asioita visuaalisesti, toinen verbaalisesti, joillekin taas voi so-
pia kirjoittaminen. (Punkanen 2009, 72-79.) T4dmintyyppiset asiat johta-
vat tyonohjaajan pohtimaan eettisid kysymyksiid. Tyonohjaajan on tarpeen
ottaa huomioon jokainen ohjattava yksiloni. Tyonohjaaja toimii tyénoh-
jattavan antamissa rajoissa, ja siksi tilanteen vaatiessa on tarpeen myos pe-
ridntyd omista toiminnallisista suunnitelmistaan.

Eettinen pohdinta johtaa kysymykseen hyvisti ja huonoista toimintata-
voista. Tydnohjaajan on vilttimitonti asettaa itselleen kysymyksii. Onko
toimintani tyonohjaajana eettisesti oikeaa? Olenko yhti aikaa lojaali tyon-
ohjaukseen osallistuville, ohjattavan esimiehelle seki koko tydyhteisolle?
Tyoskentelenks avoimuuden ja luottamuksen rakentajana? Toiminnallis-
ten menetelmien kidyttiminen vaatii eettisti pohdintaa. Edistivitko valit-

semani toiminnalliset menetelmit dialogin muodostumista? Rakentavatko
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ne avoimuutta? Miten ne tukevat ohjattavaa perustehtivin ymmirtimises-
si? Toiminnallisuus ei saa olla itsetarkoitus. Se on viline, jonka kautta dia-
logi voi vahvistua. Tyonohjaajan tiytyy pystyi perustelemaan, miksi hin on
valinnut tietyn toiminnallisen menetelmin ja miksi hin arvelee sen edisti-
vin tarkasteltavan asian kisittely4. Yhteinen arviointi antaa tietoa kiytetty-

jen menetelmien toimivuudesta.

Esimerkkeji toiminnallisista menetelmisti

tyonohjausprosessin eri vaiheissa

Ty6nohjaus on aina prosessi, joka jakautuu aloitusvaiheiseen, tydskentely-
vaiheeseen ja paittimisvaiheeseen. Tiéssd osassa artikkelia esittelen joitakin
toiminnallisia menetelmis, joita kiytin tyonohjaajakoulutuksen aikana omi-
en harjoitustyonohjausteni eri vaiheissa. Olen valinnut esimerkeiksi sellai-
sia menetelmii, jotka ovat oman arvioni mukaan vahvistaneet dialogisuut-
ta. Opiskelun aikana minulla oli meneilldin kolme erillistd tyonohjauspro-
sessia. Ohjasin kahta henkil6i yksiloohjauksessa sekd yhtd ryhmai, johon

osallistui viisi henkil4.

Toiminnalliset menetelmiit tysnohjauksen aloitusvaibeessa

Aloittamisvaihe luo pohjan koko tydnohjausprosessille. Jos aloitus epion-
nistuu, voi tydnohjaus jopa loppua lyhyeen. Hyvin dialogin syntyminen ei
ole itsestddnselvyys. Se, millaisia toiminnallisia menetelmii kannattaa valita
aloittamisvaiheeseen, riippuu siitd, onko kyse yksilotydnohjauksesta, yhtei-
son tyonohjauksesta vai ryhmityonohjauksesta. Hyvin onnistuneessa aloi-
tusvaiheessa tyonohjaajalle hahmottuu se, misti lihtotilanteesta tydnohja-
usprosessi alkaa.

Ohjattavan nikskulmasta on ensimmaiisessi tapaamisessa tirkedd kiydi
avointa keskustelua vaikka kysymykselld sovimmeko toisillemme?” Toisaal-
ta “sovimmeko toisillemme?” keskustelua ei voi kiydd ilman molemmin-
puolista ymmirrysti tydnohjausprosessille asetetuista tavoitteista. Ehki juu-
ri siksi kannattaa pohtia, millaiset toiminnalliset menetelmit voivat edistidi
dialogia ja yhteisten tavoitteiden [3ytimisti.

Ryhmityonohjauksen lisiksi minulla oli my6s kaksi yksilétyénohjausta.

Kyseessi oli kymmenen tydnohjauskerran prosessi. Toinen tydnohjattavista



tyoskenteli seurakunnassa. Tyonohjattavalla ei ollut aikaisempaa kokemus-
ta tyonohjauksesta. Siksi hinelli ei ollut selkedi kuvaa siitd, mitd tydnohja-
us on. Hinen kanssaan kiytin aloitusvaiheessa mielikuvaharjoitusta. Kiyt-
timaini harjoitusta voisi nimittdd tulevaisuustyoskentelyksi. Valitsin timin
harjoituksen, koska oletin, ettd sen kautta voisimme hahmottaa tavoittei-
ta tydnohjausprosessille paremmin kuin pelkilld keskustelulla. Jo keskuste-
lussa nousi esille muutamia tavoitteita. Mielikuvaharjoituksessa pyysin oh-
jattavaa miettimiin tulevaisuutta kysymilld: "Noin vuoden piisti timi
tyonohjaus on ohi, millaisen toivoisit tydtilanteesi olevan silloin?” (Alha-
nen, ym. 2011, 131.) Pohdinnasta nousi asioita, joista ohjattava halusi kes-
kustella prosessin aikana. Pohdinnan ansiosta saimme kirjatuksi tavoitteet
tyonohjaukselle. Tamin toiminnallisen menetelmin havaitsin toimivaksi ja
dialogia vahvistavaksi. Onnistumisen kokemus menetelmin kiyttimisessd
sai minut taltioimaan sen periaatteen sisdiseen tydnohjaajan tyskalupakkii-
ni. Olen soveltanut menetelmid myshemminkin dialogin kidynnistimiseen
tai sen vahvistamiseen.

Ryhmityonohjauksen aloittamisvaiheessa toiminnallisia menetelmid on
mahdollista kiyttid muun muassa tutustumiseen, ryhmiytymiseen seki al-
kavan prosessin kdynnistimiseen. Ryhmi muodostui viidesti eri tydnanta-
jien palveluksessa olevasta henkilostid. Osa tunsi toisensa ennestidn. Ryh-
mitydnohjauksen aloitusvaiheessa kiytin kuvakortteja. Ajatukseni oli, ettd
kuvat toimisivat hyvini jddnsirkijand”. Ajattelin, ettd joillekin tyénohjaus
voi olla uusi ja jinnittivi asia. Uskoin toiminnan auttavan my®s tutustu-
misessa. Olin valinnut kuvakorttisarjan, joka sisilsi 70 erilaista kuvaa muun
muassa luonnosta ja esineisti. Levitin kuvakortit poydille ja pyysin jokaista
valitsemaan kaksi korttia, jotka kuvasivat tilannetta, josta he tulivat tyénoh-
jaukseen tai "fiilistd”, joka heilld oli tuossa tilanteessa. Sitten pyysin ohjatta-
via kertomaan, miksi he valitsivat juuri ne kuvat. Kuvakorteista nousi esille
mielenkiintoisia metaforia. Mielestini toiminnallisen menetelmin kiyttimi-
nen tdmin prosessin aloitusvaiheessa vaikutti myonteisesti ohjattavien suh-
tautumiseen myshemmin kiyttdmiini toiminnallisiin menetelmiin. Ohjat-
tavat orientoituivat toiminnallisiin menetelmiin. Ryhmin tydskentely roh-
kaisi minua kiyttdimain toiminnallisia menetelmid ryhmissi jatkossakin.

Kuvakorttien avulla ohjattavat kertoivat jotakin my®s tunteistaan. Tami
puolestaan auttoi tutustumisessa, kun puhuttiin muullakin kuin rationaa-

lisella tasolla. Toiminta voi auttaa siini, ettd ryhmityonohjaukseen osallis-
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tujat tulevat tasapuolisesti huomioitua ja jokainen voi osallistua yhdenver-
taisesti (Lassila & Storvik-Sydinmaa 2008, 145). Ryhmin toimivuutta ei
voi ennakoida. Jokainen ryhmi tarvitsee aikaa tullakseen toimivaksi. Tyon-
ohjaajan on hyvi varautua siihen, ettd toiminnallinen tydskentely ei kiyn-
nistykiin tai sitd jopa vastustetaan. (Punkanen 2009, 30-45.) Itse huoma-

sin ryhmilidisten monesti innostuvan toisten kokemuksista ja jakamisesta.

Toiminnalliset menetelmiit tyonohjauksen tyiskentelyvaibeessa

Tyéskentelyvaihe tyonohjauksessa on nimensi mukaan aikaa, jolloin tyds-
kennelldin ohjattavan tychén liittyvien teemojen ympirilli ja ollaan sitou-
tuneena tydnohjauksen perustehtiviin: oman tyon tutkimiseen. Tyoskente-
lyvaiheessa rakentuu my®ds turvallisuus ja tila, jossa voidaan kisitelld asioita
seki tunteita. Tyoskentelyvaihe on yleensi pisin prosessin vaiheista. Siksi se
voi sisiltid dynaamisten vaiheiden ohella myds pysihtyneisyyttd. Dynaami-
suutta voi ylldpitdd esimerkiksi toiminnallisilla menetelmilla.
Ryhmityonohjauksen puolivilissi oli aikaisemmilla kerroilla noussut esil-
le toive keskustella organisaatioiden tavoista kisitelld vaikeita asioita. Val-
mistautuessani tydnohjaukseen pohdin aihetta. Olin epivarma, uskaltaisi-
ko ryhmi oikeasti keskustella aiheesta. Pddtin lihestyi asiaa leikkisilld sym-
bolilla. Otin tyonohjaukseen mukaan pienen pehmolelukissan, joka kehri-
si ja maukui, kun sitd puristi. Alustin keskustelua nostamalla “kissan poy-
dille” kertoen: “timi on pieni ja s6pd, mutta jos timi olisi elivi, se kasvai-
si isoksi kissaksi”. Ohjausryhmi ymmarsi hyvin symbolin merkityksen, ja
ryhmiissi nostettiin esille niitd “kissoja”, jotka oli tarve “nostaa poydalle”.
En keskittynyt niinkdin siithen, miti asioita nousi esille, vaan siithen, miten
ohjattavien organisaatioissa puhumattomista asioista voisi keskustella ja tar-
vittaessa tehdd pddtoksii. Lassila ja Storvik-Sydinmaa (2008, 144) toteavat
tillaisen toiminnan tavoitteina olevan aktivoiminen, erilaiset nikokulmat,
tunteiden ilmaiseminen ja asenteiden tirkeyden korostaminen seki oma-
kohtaisen tiedon esiintuominen. Kun kivimme dialogia hysdyntien peh-
molelua symbolina, huomasin, ettd sen kautta pystyimme katselemaan ki-
siteltidvid ilmitd monesta nikokulmasta. Se johti aktiiviseen keskusteluun
ja tunteiden ilmaisemiseen. Ohjaustilanteen jilkeen pohdin, miksi tuo sym-
boli toimi niin hyvin. Tulin sithen tulokseen, etti se oli jokaiselle tuttu sym-

boli. Huomasin myés ryhmin luottamuksen vahvistuneen juuri tuolla ker-



ralla. Ryhmin jisenet uskalsivat puhua vaikeista asioista. He kokivat saa-
neensa ymmirrystd niiltd, jotka painivat hyvin samojen ilmisiden parissa
omissa tydyhteisdissdin.

Toiminnallisia menetelmii toteuttamalla oppiminen tapahtuu toiminnan
kautta. Toimintaan sisiltyy myos oppimista auttavaa kuuntelemista ja katse-
lemista (Lassila & Storvik-Sydinmaa 2008, 144). Symboli pehmolelu, mah-
dollisti asioiden hahmottamisen lisiksi my6s pohtimisen siitd, miten asioita
tulisi kisitelld tydyhteisossi. Toiminnalliset menetelmit voivat auttaa tut-
kimuksellisuutta tydnohjauksessa kahdella tavalla. Ensinnikin toiminnalli-
suuden avulla voidaan keriti tietoa tutkittavasta ilmiosti. Toiseksi toimin-
nallisilla menetelmilli voidaan ottaa etidisyyttd kisiteltidviin ilmidon, jotta
voidaan tarkastella sitd ja 16ytdd uusia nikokulmia ja ratkaisuja. (Lassila &
Storvik-Sydianmaa 2008, 145.)

Pohtiessani erilaisia tyonohjauksen teoreettisia viitekehyksii dialogin ja toi-
minnallisten menetelmien nikokulmasta huomasin sosiaalisessa konstruk-
tivismissa olevan yhtymikohtia toiminnallisuuteen. Konstruktivismin pe-
rusajatus oppimisesta liittyy merkityksen mairittelyprosessiin: kuinka ih-
miset tulkitsevat kokemuksiaan. T4dmi tapahtuu dialogissa. Tieto rakentuu,
kun yksildt pohtivat yhteisid ongelmia, osallistuvat tehtiviin ja keskustele-
vat niistd. (Andersson-Tapio & Pursiainen 2003, 11, 18.) Sosiaalinen kon-
struktivismi painottaa yhteistoiminnallista oppimista, ei-tietimisen ajatte-
lua ja voimavarakeskeisyyttd. Tyonohjaus on tila, jossa toiminnalliset me-
netelmit auttavat tutkimaan tyshén liictyvid ilmistd. Tyonohjaus on myos
tila, jossa voi luonnollisesti keskustella tyshén liittyvistd ongelmista. Tyo-
hén liittyvien ilmididen tutkiminen puolestaan voi saada aikaan oppimis-
ta. (Heroja, Koski, Seppild, Sintti & Wallin 2014, 343-345.) Jos oppimi-
nen tuottaa positiivista muutosta totuttuihin, mutta toimimattomiin kiy-
tintoihin, on kyseessd voimavaroja tuova tydnohjaus. Tyonohjaajan tutki-
va ote on jatkuvaa tarkastelua, mitki asiat edistdvit prosessia ja mitkd hait-
taavat. Niin tydnohjaaja kehittdd omaa ammattitaitoaan.

[tselleni mielenkiintoinen kokemus toiminnallisen menetelmin kiytti-
misestd aktiivisessa tydskentelyvaiheessa pohjautui liikkkeeseen. Noin puo-
livilissi kymmenen kerran yksildtyénohjausta sovin ohjattavan kanssa ta-
paamisen pururadalle sauvakivelyn merkeissi. Paikka oli rauhallinen, ja il-
makin sattui olemaan kohtuullinen. Kivelimme keskustellen vajaat kolme

kilometrid luonnon keskelld. Keskusteluteeman olimme pdittineet jo edel-
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lisessd tapaamisessa. Kivellessd keskustelimme eettisistd kysymyksistd oh-
jattavan tyossd. Kively ndytti edistivin keskustelua. Kun tyonohjausjak-
son lopussa kysyin ohjattavalta palautetta tyonohjausprosessista, hin sanoi
spontaanisti: "Se kively oli hyvd, ja jiin pohtimaan miti olimme pubuneet.”

Kokeilin kivelyid my6s ryhmin kanssa. Kivelyn aikana pohdimme eettisid
kysymyksid. Keskustelimme ennen kivelyi noin 15 minuuttia eettisistd ky-
symyksistd. Kivelimme kolmena kahden hengen parina vajaan kolmen ki-
lometrin lenkin. Lopuksi jaoimme parikeskustelut yhteisesti metsin reunas-
sa. Ohjattavat kertoivat, ettd heidin oli ollut helppo keskustella liikkunnan
aikana. Miten ja mitki tekijit auttoivat kivelytyonohjauksen onnistumista?
Ehki kiveleminen poisti jannitystd haastavan teeman ddrelld. Ehki ohjatta-
vat kokivat teeman tirkeiksi, koska se kosketti my6s heidin omia arvojaan.

Luonto saattoi tuoda tyénohjaukseen vapauttavaa vaihtelua.

Toiminnalliset menetelmiit tysnohjauksen pédttimisvaibeessa

Tyonohjausprosessin paittimisvaiheessa vahvistetaan sellaista muuttunutta
toimintaa, joka on ottanut ensiaskelia tygskentelyvaiheen seurauksena. Ar-
viointi voi osaltaan auttaa hahmottamaan, miti prosessin aikana on kisitel-
ty. Sen kautta voidaan katsoa tulevaisuuteen, jotta mahdollisesti muuttunut
toiminta vahvistuu. Tulevaisuuden nikymii katselemalla ohjattava voi poh-
tia omia tavoitteitaan ja kasvuaan tyonohjausprosessin jilkeen.
Ryhmityonohjauksen toiseksi viimeisessi tapaamisessa oli siirrytty selke-
dsti tyonohjausprosessin paittdmisvaiheeseen. Viisi samankaltaista ty6ti eri
tyonantajien palveluksessa tekevii toi spontaanisti esiin ajatuksen: " Tdmi-
hin loppuu kohta.” Toteamus kertoi minulle prosessin siirtymisesti aktiivi-
sesta tydskentelyvaiheesta lopettamiseen. Ennen toiseksi viimeisti istuntoa
olin pohtinut, miten voisin valmistaa tyonohjaukseen osallistuvia ajattele-
maan tilannetta, jossa heilld ei endi olisi tydnohjausta eiki toisten ryhmi-
ldisten vertaistukea. Pohdin myds eettistd nikokulmaa valitessani toimin-
nallisen menetelmin. Suunnittelemaani harjoitukseen sisiltyi riski siiti, et-
td se jatkaa tyonohjausprosessin aktiivista tyovaihetta eiki johdata proses-
sin lopettamiseen. Piddyin kuitenkin omassa pohdinnassani siihen, etti jos
valmistelen ryhmin huolellisesti harjoitukseen ja suuntaan keskustelua tu-

levaisuuteen, se edistdd lopettamista ja irtaantumista.



Valitessani toiminnallista menetelmii padtdsvaiheeseen piidyin sellaiseen
menetelmiin, jonka ajattelin tuottavan jotain hyodyllisti ajatellen ohjatta-
vien tulevaisuutta. Ennen ryhmiliisten saapumista olin levittinyt poydal-
le valmiiksi valkoisia A4-arkkeja ja puuvireji. Lyhyen kuulumiskierroksen
jilkeen ohjasin tyonohjattavat piirtimain paperille kuvan siitd, miten asiat
olisivat tyonohjattavan tydssi kahden vuoden kuluttua, jos kaikki olisi hy-
vin. Ennen piirtdimisen aloittamista pyysin ohjattavia sulkemaan silminsi
ja pohtimaan aihetta muutaman minuutin. Soitin Juha Tapion kappaleen
”Hiljainen tuuli” tuomaan aikaa ja rauhaa pohdinnan ajaksi.

Prosessin tissd vaiheessa ohjattavat olivat selkeisti tottuneet toiminnalli-
siin menetelmiin, koska jokainen aloitti piirtimisosuuden heittiytyen sii-
hen tosissaan. Kuvien piirtimiseen oli aikaa noin 10 minuuttia. Keskuste-
lussa piirtimisvaiheen jilkeen jokainen vuorollaan esitteli, miti oli piirtinyt.
Ryhmini kidvimme lidpi jokaisen kuvan pohtien, mitd tulisi tapahtua, jot-
ta ohjattava tyotilanne muuttuisi toivottuun suuntaan. Tyénohjaajana py-
rin ohjaamaan keskustelua konkreettisilla kysymyksilld, esimerkiksi: "Mi-
ki olisi ensimmaiinen askel parempaan suuntaan?” Jilkeenpiin pohtiessani
toiminnallisen menetelmin onnistumista huomasin, etti se johti ohjattavat
pohtimaan tulevaisuutta positiivisesti. Dialogissa nousivat esille my3s ohjat-
tavien vahvuudet ja voimavarat seki kehittimistavoitteet suhteessa toivot-
tuun tulevaisuuteen. Pohdimme ryhmini myos kuvien realistisuutta. Ku-
va oli auttanut tekijdinsi asettamaan tavoitteita seki lyhyelld ettd pidem-
millikin aikavililla.

Ryhmityonohjauksen paittimisessi kiytin postikortteja. Olin valinnut kai-
kille lisniolijoille erilaiset, mielestini heitd kuvaavat, postikortit muistoksi
tyonohjausprosessista. Kortteja oli kuusi, joten viiden ohjattavan lisiksi otin
huomioon my®és itseni. Olin kirjoittanut kuhunkin korttiin valmiiksi ohjat-
tavan nimen. Laitoin kortit kiertimiin. Jokainen kirjoitti toisilleen jonkin
rohkaisevan ajatuksen kortin taakse. T4dmi toiminta konkretisoi prosessin
padttymisen. Oli aika lihted omille poluille toisten rohkaisemana. Kun kat-
selimme, miti kortteihin oli kirjoitettu, huomioni kiinnittyi tunnetilaan ja
ddnenpainoon, jolla ohjattavat kertoivat, mitd toiset olivat heille kirjoitta-
neet. Sanaton viestintd on mukana toiminnallisissa menetelmissi. Huoma-

sin sanattoman viestinnin kautta, ettd rohkaisevia viesteji pidettiin aitoina.
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Lopuksi

Tydnohjaajakoulutus oli polku, joka avasi uusia nikokulmia tapoihin kisi-
telld asioita. En olisi ennen koulutusta uskonut, ettd alkaisin kiyttdd toimin-
nallisia menetelmid synnyttiikseni dialogia. Kidyttdmini toiminnalliset me-
netelmit eivit olleet kovin vaativia ohjattaviksi. Niiden kautta sain rohkeut-
ta kurkistaa toiminnallisten menetelmien maailmaan. Ehki rohkeus laittaa
itseni likoon ja litkkua pois omalta mukavuusvyshykkeeltini syntyi tyon-
ohjaajakoulutuksen yhteydessi saamistani hyvisti kokemuksista.
Toiminnallisten menetelmien kiyttdminen toi myds haasteita. Monesti
valmistauduin tyénohjaustapaamiseen mielessini toiminnallinen tekniik-
ka, jota en kuitenkaan tullut kiyttineeksi. Ohjattavalla saattoi esimerkik-
si olla tarve purkaa tydssi sattunutta tapahtumaa. Ennakkoon valmistama-
ni toiminnallinen menetelmi ei sopinutkaan kyseisen teeman kisittelyyn.
Tissd artikkelissa tavoitteeni oli pohtia, mitid merkitys toiminnallisten me-
netelmien kiyttimisestd on tydnohjattaville ja tydnohjaajalle. Pohdin, edis-
tivitko menetelmit dialogia. Oman kokemukseni pohjalta tydnohjaajana
nien yhteytti dialogin ja toiminnallisten menetelmien vililld. Pyrin kuiten-
kin aina menetelmii valitessani kiymain ldpi mielessini eettisen pohdinnan.
Pyrin vilttimain toiminnallisten menetelmien kiyttod ohjelmanumeroina,
jolloin ne voivat haitata dialogia viemilli huomion pois niisti asioista, joita
pitiisi kisitelld. Toisaalta oikein valittu toiminnallinen menetelmi voi joh-
taa sellaiseen vuorovaikutukseen, jonka hedelmit tulevat esille tyonohjatta-
van tydpaikalla ja tydyhteisossi. Hyodyntiessini eri toiminnallisia menetel-
mii koin mielestini onnistuneeni luomaan tilan, jossa toiminnallisuus tu-
ki dialogin syntyi. Joidenkin toiminnallisten menetelmien avulla pddsim-
me ohjattavieni kanssa ihmettelemiin syvillisesi tyshon liittyvid ilmisita.
Koin menetelmin kiyttimisen kannattelevan dialogia. Tyénohjausproses-
sien lopussa kysyin palautetta toiminnallisista menetelmisti. Poikkeukset-
ta ohjattavat antoivat kokemuksistaan positiivista palautetta. Tdmi vahvis-
ti my6s omaa ajatustani toiminnallisten tekniikoiden kiyttokelpoisuudesta.
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Arja Koski & Eila Jantunen

TYONOHJAUKSEN LAHETTILAAKSI
AMMATTIKORKEAKOULUSTA

Artikkelissa kuvataan Diakonia-ammattikorkeakoulussa syksylli 2014
toteutuneen vapaasti valittavan opintokokonaisuuden: Tyoyhteisin tyin-
ohjaus johtamisen tukena prosessia. Opintojen toteutumista tarkastellaan
opiskelijoiden oppimisen ja kouluttajien toiminnan néikikulmista. Artik-
kelissa konkretisoidaan opintokokonaisuudessa tehtyji sisillollisii ja me-
netelmiillisiii valintoja.

Johdanto

Diakonia—ammattikorkeakoulun (Diak) pedagogiset linjaukset ja yh-
teisesti ymmirretty ohjausajattelu ovat koulutustoiminnan lihtokoh-
tia. Koulutusta suunnitellaan ja ammatillisuutta uudistetaan yhdessi ty-
elimin toimijoiden kanssa. Tydelimii uudistava tutkimus-, kehittimis- ja
innovaatiotoiminta (TKI-toiminta) on osa seki perustutkintoon ettd ylem-
pddn ammattikorkeakoulututkintoon johtavaa koulutusta. Diakissa on ke-
hitetty tydelimin ja tydyhteisojen kehittimisvalmiuksia tukevia opintoko-
konaisuuksia, joista osa on vapaasti valittavia opintoja. Opiskelija voi itse
rakentaa oman opintopolkunsa aikaisemman osaamisensa pohjalta ja suun-
nata opintojaan kohti ammatillisia tavoitteitaan. Tami korostuu erityises-
ti ylempddn ammattikorkeakoulututkintoon johtavassa koulutuksessa, jo-
hon tulevat opiskelijat ovat olleet tydelimissi vihintiin kolme vuotta. He
suuntautuvat erilaisiin asiantuntija- tai johtamistehtiviin tai kartuttavat ja

pdivittdvit osaamistaan omaan tydhonsi.
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Tyonohjaus on osa Diakin terveysalan ylemmin tutkinnon toteutusta.
Tissd artikkelissa kuvaamme Tyoyhteison tyonohjaus johtamisen tukena
-opintokokonaisuuden (5 opintopistetti) toteutusta ja prosessia. Kokonai-
suuden suunnittelun taustalla ovat olleet Diakin arvot (Diakonia-ammatti-
korkeakoulu i.a.a), Diakin pedagogiset periaatteet (Diakonia-ammattikor-
keakoulu i.a.b) sekid tydnohjauksen eettiset periaatteet (Suomen tydnohjaa-
jat ry i.a). Koulutuksen toteutuksen ja lihiopetuspiivien tyoskentelyn taus-
talla olivat eettisyys, dialogisuus, voimavarakeskeisyys ja moniammatillisuus.
Koulutuksen sisillét olivat osin samoja kuin Diakin tydnohjaajakoulutuk-
sessa (Jantunen, Koski, Sirén, Vogt 2014). Mikili opiskelija myshemmin
aloittaa Diakin tyonohjaajakoulutuksen, voidaan hinelle erillisen hakemuk-
sen pohjalta ahotoida (AHOT = aikaisemmin hankitun osaamisen tunnista-
minen ja tunnustaminen) viisi opintopistettd.

Tdmin artikkelin tarkoituksena on kuvata opintokokonaisuuteen osallis-
tuneiden ylemmin ammattikorkeakoulun opiskelijoiden kisityksid tydnoh-
jauksesta johtamisen tukena tydyhteisossid. Kouluttajina pohdimme myos
omaa toimintaamme ja arvioimme tekemiimme sisill6llisid ja menetelmal-
lisid valintoja. Artikkeli pohjautuu koulutusprosessin aikana syntyneeseen
koulutusmateriaaliin, kuuden opiskelijan kirjoittamiin ennakkotehtiviin,
koulutuksen lopussa kirjoitettuihin henkilskohtaisiin reflektioihin, ryh-
mitehtiviin, omiin havaintoihimme ja omaan reflektioomme kouluttajina.

Kouluttajina ja tyonohjaajina meille on tirked, ettd Diakissa opiskelevat
ymmirtivit tydnohjauksen merkityksen tydelimissi tydhyvinvoinnin, am-
matillisen kehittymisen ja osaamisen seki johtamisen ja tydyhteisojen ke-
hittimisen tukena. Paras menetelmi tyénohjauksen tunnettuuden edisti-
miseksi my6s tulevaisuudessa on ohjata opiskelijoita hyddyntimiin tyon-
ohjausta omassa tydssiin sekid rohkaista heitd toimimaan tyonohjauksen li-

hettilding tyelimissi.
Jatko-opinnot Diakonia-ammattikorkeakoulussa

Diakin ylemmiit tutkinnot seki avoimen ammattikorkeakoulun opinnot on
suunnattu tyossi oleville sosiaali-, terveys-, kasvatus-, kirkon tai humanis-
tisen alan korkeakoulututkinnon suorittaneille ammattilaisille, jotka halu-
avat laajentaa ja syventid aiemmassa koulutuksessa ja tydelimissi hankki-

maansa osaamista. Sen lisiksi, ettd opiskelijat syventivit ammatillista osaa-



mistaan, he kehittivit johtamis- ja kehittimisvalmiuksiaan. Ylempien tut-
kintojen koulutusohjelmat toteutuvat Diakin arvopohjan mukaisesti kun-
nioittaen ihmisen ainutkertaisuutta ja tasa-arvoa. Diakissa on mahdollisuus
opiskella seuraavissa ylemmissi tutkinnoissa:

* Syrjiytymisvaarassa olevien terveyden ja hyvinvoinnin edistiminen

* Johtamisen ja yhteiskunnallisesti vaikuttavan palvelutuotannon

kehittiminen

* Piihteet ja syrjdytyminen

* Diakonia ja kristillinen kasvatus

* Master’s Degree in Global Health Care

* Tulkki (viittomakieli).

Opinnot kestivit puolitoista vuotta ja ne toteutetaan monimuotoisesti
uudistuvaa monimuotopedagogiikkaa hyddyntien.

Tydyhteison tyonohjaus johtamisen tukena -kokonaisuus linkittyi opin-
toihin, joissa keskitytdin johtamiseen, tydn ja tydyhteison kehittimiseen ja
tydhyvinvoinnin edistimiseen moniammatillisissa tydyhteisoissi, eettisiin
kysymyksiin seki talous- ja henkildstdjohtamiseen.

Opintokokonaisuuteen osallistui myds avoimen ammattikorkeakoulun
opiskelijoita, joilla on mahdollisuus hakeutua myshemmin tutkinto-opis-
kelijoiksi, mikili hakukriteerit tdyttyvit. Opiskelu hyddyttid seki opiskeli-
jaa itseddn ettd tySyhteisod, jossa hin tydskentelee. Opiskelijan tekemiit op-
pimistehtivit ovat pidasiassa hinen tydyhteisoonsi tai laajemmin sosiaali-,
terveys-, kirkon tai humanistisen alan tyshon liittyvid kehittdmisteheivii,

joihin opiskelija saa ohjaajan tuen.

Lihtokohdat ohjaukselle ja opetukselle

opintokokonaisuudessa

Kokemuksemme mukaan tyselimissi olevien opiskelijoiden koulutus ja oh-
jaus edellyttivit kuuntelemista ja dialogisuutta. Vehvildinen (2014, 20-26)
painottaa, ettd koulutuksen ja ohjauksen toimintamallit, menetelmit ja in-
terventiot tulisi valita niin, ettd niilli vahvistetaan ohjattavien toimijuut-
ta. Koulutuksessa on tirked 16ytii sellaisia keinoja, joiden my6ti ohjattavat
tunnistavat omia tietojaan, taitojaan ja voimavarojaan, oppivat arvioimaan

toimintaansa, saavat kokemuksia osallisuudesta seki 16ytivit uusia toimin-
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tatapoja. Vehvildinen pitdd tirkeind myds sitd, ettd ohjattava kokee ohjauk-
sen itselleen merkitykselliseksi ja haluaa tehdi sen pohjalta omia valintoja
seki kantaa niistd vastuun. Ohjattava ja ohjaaja solmivat kumppanuussuh-
teen, joka edellyttdd toisen kunnioittamista seki luottamuksellista ja neu-
vottelevaa yhdessi tekemisti.

Koulutusta suunnitellessamme painotimme dialogisuutta ja voimavarakes-
keisyyttd. Tydeldimissi pitkidin toimineilla opiskelijoilla oli jo ennestiin pal-
jon osaamista tydyhteisdisti ja johtamisesta. Tdmi mahdollisti ryhmin kes-
kindisen sekd ryhmin ja ohjaajien kumppanuuden. Tyonohjaajina meilld
oli my6s luottamus opiskelijoiden sitoutumiseen ja tahtotilaan tutkia kans-
samme tydnohjausta johtamisen tukena. Loimme koulutukselle rakenteet ja
toimintasuunnitelman, jotka osaltaan konkretisoivat kumppanuussuhteen
tietyksi ajaksi ja sovittujen tavoitteiden mukaiseksi. Mairittelimme koulu-
tuksen tehtivin, oppimista tukevat rakenteet, johtamisrakenteet seki tie-
donkulkuun ja yhteistyshon liittyvit rakenteet ennen opintokokonaisuu-
den alkua, koska rakenteet ovat myds tyonohjauksen edellytyksii. (Kallas-
vuo, Koski, Kyronseppi & Kirkkiinen 2012, 92-95.)

Nikemys oppimisesta ammattikorkeakoulussa perustuu konstruktivisti-
seen oppimiskisitykseen. Sen mukaan oppija yksiloni rakentaa jatkuvas-
ti kuvaa maailmasta ja eri ilmioistd (Tynjild 1999, 38). Ohjaajina niemme
oppimisen prosessiksi, jonka keskiossi on opiskelijoiden yhteinen reflektio.
Opiskelijaryhmin reflektio mahdollistuu silloin, kun ryhmi on sitoutunut
rakentavaan vuorovaikutukseen ja ryhmin jisenet haluavat oppia toisiltaan.
Tutkiva oppiminen taas voidaan ymmirtid prosessiksi, jossa yhdessi luodus-
sa kontekstissa kisiteltdvit asiat liittyvit opiskelijoiden aikaisempiin koke-
muksiin ja tietoon. Kun opiskeltavat asiat, teemat tai ilmidt ovat opiskeli-
jalle merkityksellisid, herdd mielenkiinto ja tahto yhdessi tutkimiseen. Til-
16in voidaan puhua my®s kriittisesti reflektiosta (Koistinen 2015, 26-27).

Tyoyhteison tyonohjaus johtamisen tukena —
opintokokonaisuus prosessina

Opintokokonaisuuden aloitti yhteensd 15 ylemmin ammattikorkeakoulun
tutkinto-opiskelijaa, joista 13 oli Piihteet ja syrjiytyminen-, yksi Diakonia
ja kristillinen kasvatus- ja yksi Terveyden edistiminen -koulutusohjelmasta.

Opiskelijoilla oli erilaiset ammatilliset taustat ja he tydskentelivit eri puo-



lilla Suomea sosiaali-, terveys- ja kirkonalan tydyhteisdissi julkisella, yksi-
tyiselld tai kolmannella sektorilla. Intressi osallistumiseen oli useimmilla ai-
to kiinnostus tyonohjaukseen ja johtamiseen. Kuusi opiskelijaa antoi luvan
oppimistehtiviensd hyddyntimiseen tissi artikkelissa.

Opintokokonaisuus suunniteltiin yhden lukukauden mittaiseksi proses-
siksi, jossa kolme lihiopetuspiivii, yksilotydskentely, verkkokeskustelu ja
tiimitydskentely vuorottelivat. Kokonaisuuden (Diakonia-ammattikorkea-
koulu 2014) tavoitteena oli, ettd opiskelija

* sisdistdd tyonohjauksen merkityksen muuttuvissa organisaatiossa ja

tyoyhteisdissd johtajuuden tukena

* ymmirtid tyonohjauksen eettiset periaatteet

* syventid ja laajentaa ymmirrystd tydnohjauksesta

* oppii hyddyntimiin tydnohjausta johtamisessa seki tyon ja

tydyhteison dialogisessa kehittimisessi

* saa vilineitd tydnohjaukselliseen tydskentelyyn johtamisessa.

Yleisten tavoitteiden lisiksi opiskelijoiden kanssa tydstettiin ensimmai-
sen lahipdivin aikana heidin henkilokohtaisia odotuksiaan seki kysymyk-
sid tyonohjauksesta. Opintokokonaisuuden keskeiset sisillot olivat johta-
juus ja tydnohjaus tydyhteisossi. Sisillot ja menetelmit integroituivat toi-
siinsa prosessin aikana. (kuvio 1)

147



Suuntautumisvaihe

Ennakkotehtava

Tyonohjauksen teoreettiset taustat

Tyonohjaus esimiehen kokemuksena

Omat kokemukset tyonohjauksesta

Palaute & arviointi

1. 15hipaiva
Henkilokohtainen reflektio Yhteinen aloittaminen
ja Tyonohjaus tyossa ja tyoyhteisossa
palaute opintokokonaisuudesta Tyénohjauksen eettiset periaatteet

Tydnohjauksen I3hettilddna toimiminen Oppimisprosessi
Learning Café ja reflektio

Yksilotehtava
3. lahipaiva 2. |ahipaiva

Tyoskentely- ja tutkimisen vaihe Tyéskentely- ja tutkimisen vaihe

Tydyhteiso - johtajuus - tydnohjaus Voimavarakeskeisyys ja dialogisuus,

Tutkiva ote tydnohjauksessa oma tarina

Vahvistava palaute Dialogisuus yhteistydsuhteissa
Story telling tyoyhteisoissa

Paneeli Dialoginen tydskentely

Yhteinen paattdminen

KUVIO 1. Opintokokonaisuuden prosessi, sisillot ja menetelmit
Suuntautumisvaihe

Opiskelijat orientoituivat opintokokonaisuuteen ennakkotehtivin avulla.
Tehtivin tavoitteena oli suunnata ajatuksia tyonohjaukseen ja opintoko-
konaisuuden sisiltoihin, ja se laadittiin yksilotehtivini. Tehtivissd pyydet-
tiin opiskelijoita orientoitumaan tydskentelyyn seuraavasti.

1. Perehdy yhteen valitsemaasi tyonohjauksesta kirjoitettuun kirjaan tai tut-
kimukseen.

2. Keskustele valitsemasi esimiestyoti tekevin henkilon kanssa tydnohjauk-
sesta ja sen merkityksestd tyossi, tydyhteisossi ja organisaatiossa.

3. Kuvaa omia kokemuksiasi tydnohjauksesta.
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Edellisen pohjalta opiskelijoiden tuli kirjoittaa noin 2—3 sivun pohdinta
tyonohjauksesta ja sen nykyisestd merkityksestd tydelimissi. Opiskelijoita
pyydettiin tarkastelemaan tydnohjausta erityisesti esimiestyén nakokulmas-
ta ja kokoamaan kirjoituksen loppuun myés kysymyksii tyonohjauksesta.
Ennakkotehtivin tarkoitus oli edistidd tyoskentelyn ja keskustelun kiynnis-

tymistd ensimmaisen lihipiivin aikana ja jo ennen siti.

Tyonohjaus tyossi ja tyoyhteisossd — yhteisen tyoskentelyn
kdynnistyminen

Opintokokonaisuuden ensimmaiinen lihipidivi kiynnistyi learning café -tyos-
kentelylld, jossa koottiin yhdessi ennakkotehtivistd nousseet kokemukset,
ajatukset johtamisesta ja tydnohjauksesta seki opiskelijoiden kysymykset.

Opiskelijat olivat haastatelleet esimiestydti tekevid henkilitd. Seuraavassa
tarkastellaan lihemmin haastateltujen esimiesten ajatuksia tydnohjauksesta.
Haastatteluissa puheena olleet tydnohjaukset olivat tiimien tai tydryhmien
tyonohjauksia. Ajatukset tyonohjauksesta teemoitettiin kuuteen teemaan:
tyonohjauksen miirittely, tyonohjauksen merkitys tydntekijille ja tydyh-
teisdlle, tyvnohjauksen merkitys organisaatiolle, tyonohjaajan rooli ja vas-
tuu, tydnohjaukseen osallistuvien ohjattavien rooli ja vastuu seki tyénoh-
jaukseen ja sen jirjestimiseen liittyvit kehittimiskohdat.

Esimichet sanoittivat tyonohjausta paikkana ja aikana, jossa reflektoidaan
ja kuullaan muiden nikokantoja kisiteltivistd asioista. Tydnohjaus nihtiin
tavoitteellisena ja ajallisesti rajattuna, ja sen katsottiin mahdollistavan yhdes-
si pohtimisen. Tydnohjauksen merkitykset yksittdiselle tyontekijille ja tys-
yhteisolle olivat melko yhtenevit. Esimichet pitivit tydnohjauksen tirkeini
tehtivini edistdd ja tukea tyontekijoiden tyossi jaksamista, tydhyvinvointia,
ehkiistd tyduupumusta ja edistdd tydyhteison toimivuutta. Myds tydtyyty-
viisyyden lisidntyminen oli esimiesten toiveena. Tyonohjauksessa katsottiin
l6ydettivin uusia vilineitd tyon tekemiseen sekid ratkaisuja ongelmakohti-
in ja niiden myétd tydn kehittimiseen. Jotkut esimiehet puhuivat reflek-
toinnista ja tydasioiden ja tyotehtivien pilkkomisesta tai konkretisoinnista.

Opiskelijat olivat jisentineet tyonohjausta joidenkin mairitelmien mu-
kaan. Tydnohjausta kuvattiin sdinnéllisesti ja sovitusti toteutuvana proses-
sina, joka on osa tyontekijin tyoti (Paunonen-Ilmonen 2001, 29). Kehit-

tivin tyonohjauksen nikékulmasta tyonohjaus on asiantuntijuutta ja toi-
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mintasubjektin toimintaa jisentivi prosessi. (Karvinen-Niinikoski, Ranta-
laiho & Salonen 2007, 32). Ty6yhteison tyénohjauksen nikokulmasta tyon-
ohjaus on oppimistapahtuma, jossa esimies ja hinen tydntekijinsi ovat ref-
lektoivassa vuoropuhelussa ja jossa huomioidaan tydyhteisén toimivuuden
perusajatukset: perustehtivi, johtajuus, rakenteet ja dynaamiset tekijit eli
yhteison tunnemaailma. (Kyrénseppi 2012, 32).

Organisaation nikokulmasta tydnohjausta ajatellessaan esimichet piti-
vit tirkeind tehokkuuden lisdintymistd ja sairauspoissaolojen vihenemis-
td. Tydnohjauksen olisi hyvi edistdd organisaation sisilld eri yksikkdjen toi-
minnan yhdensuuntaistamista. Taloudellisten sddstdpaineiden aikana orga-
nisaatioissa saatetaan kohdistaa sidstdji tydnohjaukseen.

Esimichet asettivat tydnohjaajalle ja hinen toimintatavalleen monenlaisia
odotuksia. Tyonohjaajan ulkopuolisuus organisaatiosta ja ohjattavasta ryh-
miisti katsottiin itsestidin selviksi, ja sitd pidetdinkin edellytyksend tyénoh-
jaajan positiossa toimimiseen. Tyonohjaajalta odotettiin motivaatiota kul-
loisenkin prosessin ohjaamiseen. Tyénohjaajalla on esimiesten mukaan vas-
tuu ohjata keskustelua, vied sitd eteenpiin ja huolehtia siitd, ettd ryhmis-
sd sovitaan sddnnoistd, joiden mukaan tydnohjauksessa toimitaan. Tyénoh-
jaajan vastuulla on keskustelun sekd ryhmissi liian paljon tilaa ottavien ra-
jaaminen. Jos ryhmissi ilmenee ristiriitatilanteita, tyonohjaajan tehtivi on
puuttua niihin. Tyénohjaajaa pidettiin myos hyvini esimerkkini, joka oh-
jaa osallistujia kuuntelemaan ja kuulemaan toisiaan.

Muutamat esimiehet nostivat esiin tyonohjaukseen osallistuvien vastuutta-
misen. Jos tydnohjausta tarjotaan, sithen on velvollisuus osallistua. Tyénoh-
jaustarpeen tulisi nousta ohjattavista itsestddn. Tyontekijsilld on my6s vas-
tuu nostaa esiin asioita tydnohjaustilanteissa. Tydnohjauksen jirjestimisen
haasteina esimiehet pitivit sddstopaineen lisiksi tydntekijoiden motivoimis-
ta tyonohjaukseen. Tydnohjauksen haaskauksena nihtiin “toimimattomien
henkilskemioiden” aiheuttama pysytteleminen poissa tydnohjauksen teh-
tdvistd. Esimiehilld oli kokemuksia siiti, ettd tydnohjauksissa oli tarkastel-
tu esimichen ja tyontekijoiden vilisid konflikteja, mikid heritti heissi kriit-
tisid ajatuksia.

Esimiesten omat kokemukset tyonohjauksista olivat yhteydessi niihin
asioihin, joita he pitivit tydnohjauksessa tirkeini yksilon, yhteison ja or-
ganisaation nikokulmista. Kokemukset erilaisista tydnohjaajista saivat hei-
ddt pohtimaan tydnohjaajan vastuuta. Opiskelijoiden kirjoituksissa ei tul-



lut esiin esimiesten oman roolin pohtimista tydnohjauksen mahdollistaji-
na tai sithen osallistujina.

Johtamisajattelu on vuosien varrella muuttunut sen mukaan, millainen
johtamisparadigma on kulloinkin ollut vallalla. Seeckin (2008) mukaan
johtamisajattelussa on 2000-luvun alusta ollut vallalla innovaatioparadig-
ma. Innovaatiojohtamisessa johtamisteot ovat niiti, jotka tukevat tyonteki-
joitd yrittdjyyshenkisyyteen ja organisaation eri osien viliseen yhteistyshon.
Johtamistyon haasteina voidaan nihdi erityisesti innovatiivisuuteen vaikut-
tavat yksil6lliset tekijit, joita esimiesten on tirked tukea. Niitd ovat yleiset
taidot ja tieto, avoimuus, itseluottamus, joustavuus, sisisyntyinen motivaa-
tio, riskinotto, oma-aloitteisuus, riippumattomuus arvostelusta, luovuus,
itseniisyys paitoksenteossa, rohkeus etsid uusia vaihtoehtoja, kyky reflek-
toida, keskimiiriistd suurempi idlykkyys ja sosiaaliset taidot. (Seeck 2008,
256-262.) Sen lisiksi, ettd esimies tukee jokaisen tydntekijin ammatillista
kasvua ja osaamisen kehittymistd, hinen on tirkei asettua kuuntelemaan ja
vastavuoroiseen dialogiin tydntekijoiden kanssa (Juuti 2010, 26-306).

Voimavarakeskeisyys ja dialogisuus — yhdessi tyoskentely ja
tutkiminen

Opintokokonaisuuden toisen lihipiivin teema oli voimavarakeskeisyys ja
dialogisuus, joita voidaan tutkia ja tehdd nikyviksi esimerkiksi toiminnal-
lisilla menetelmilld. Pdivin teemaan perehtyminen aloitettiin omien nykyis-
ten ja tulevaisuudessa toivottujen voimavarojen tunnistamisella. Runsaas-
ta esille asetetusta kuvavalikoimasta jokainen opiskelija valitsi kolme kuvaa,
joilla kullakin oli omat valintaperusteet. Yhden tuli kuvata valitsijan aiem-
min menneisyydessid hankkimia voimavaroja ja vahvuuksia, jotka edelleen
ovat lisnd my6s nykyisyydessi. Toisessa kuvassa nikyisivit tissd pdivissi vai-
kuttavat voimavarat. Kolmannessa kuvassa toivottiin nihtivin sellaisia vah-
vuuksia ja voimavaroja, joita valitsija halusi itselldin olevan tulevaisuudessa.
Kuvat esiteltiin ja voimavarat kerrottiin neljissi pienryhmissi. Harjoitus oli
samalla dialogisen vuoropuhelun harjoitus. Harjoituksen jilkeen pohdittiin
dialogisuutta ja voimavarakeskeisyytti kisitteind ja ilmidina.
Dialogisuuden ja voimavarakeskeisyyden lihteini kiytimme muun muas-
sa Isaacsin (2001), Haarakankaan (2008) seki Seikkulan ja Arnkilin (2005)

ajatuksia. Dialogisuuden peruspilareita ovat arvostava uteliaisuus ja kiin-
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nostus, rajojen tunnistaminen ja monidinisyys. Kisityksen muuttuminen
asiantuntijuudesta haastaa dialogiseen keskusteluun. Ratkaisuja etsitdin ja
padtoksid tehdddn yhteistyossd pyrkimitti tietimisen positioon. Dialogi on
kommunikaatiota, jossa ollaan lisni tissi ja nyt vastavuoroisessa suhteessa,
miki puolestaan edellyttid yhdessi ajattelemisen taitoa. Dialogisuudessa ja
voimavarakeskeisyydessi painopiste on toimijoiden vastavuoroisissa suhteis-
sa, joissa rakennetaan todellisuutta.

Opiskelijat tutkivat omia voimavarojaan piirtdimilld kukin oman voima-
varakukan. Harjoituksen tavoitteena oli pohtia ja tehdi nikyviksi kunkin
omia vahvuuksia tydssi ja tyontekijiani seki harjoitella dialogista haastattelua.
Kukan keskiéon ohjattiin kirjoittamaan oma nimi ja oma tirkein vahvuus
tyontekijini. Kukan terilehdissd nikyivit vastaukset seuraaviin kysymyksiin:

* Mitki asiat tukevat tyshyvinvointiani tai jaksamistani?
* Miti arvostan tyStovereissani ja esimiehessini?

* Miki on ollut tydelimini tahtihetki?

* Mitki asiat ovat tirkeitd yksityiselimissini?

* Mistd haaveilen tydelimissi?

Voimavarakukkia katseltiin pareittain, toinen oli haastattelija, ja toinen
oli kertoja. Haastattelijoita ohjattiin kysymiin ja kuuntelemaan keskitty-
neesti, kommentoimaan empaattisesti, kysymiin lisii siitd, mitd kertoja oli
sanonut sekid tarttumaan kertojan omiin sanoihin. Haastattelijan tehtivi-
ni oli auttaa kertojaa erittelemiin kunkin voimavaran merkitysti itselleen
ja tydlleen samoin kuin miettimain sitd, miten ylldpitdd vahvuuttaan. Parit
vaihtoivat rooleja. Lopuksi parit keskustelivat yhdessd siitd, miten dialogi-
suus haastattelussa toteutui; miki aikaansai kuulluksi tulemisen kokemuk-
sen, ja miki sitd haittasi?

Voimavarojen tunnistamisen ja dialogisen haastattelun jilkeen tarkastel-
tiin lyhyesti dialogisuutta organisaatiossa seki niitd myonteisid seurauksia,
joita dialogista on yksilsille, yhteisolle ja organisaatiolle. Dialogi auttaa ra-
kentamaan yhteistd ymmairrysti tydsti ja toiminnasta. Se myos lisdd sisiis-
td voimantunnetta, yhteisollisyytti ja yhteistoimintaa. T4ssd yhteydessi tar-
kasteltiin myds johtamista ja johtajan kuuntelemisen taitoa ja kuuntelemi-

sen merkitysta.



Dialogisuudesta ja voimavarakeskeisyydestd edettiin tyonohjausprosessin
tarkasteluun. Ryhmissi kiytiin keskustelua esimiehen merkityksestd ty6yh-
teisdn tai -ryhmin sitoutumisessa tyonohjausprosessiin seki esimiehen roo-
lista ja vastuusta vuorovaikutuksessa tydnohjaajan kanssa. Tyonohjauspro-
sessin vaiheita kuvattaessa mietittiin kunkin vaiheen merkitysti ja tehtivii.
Samoin keskusteltiin dialogista ja luottamuksen rakentumisesta eri vaiheissa
sekd johtajuuden ilmenemisestd ja tutkimisesta tydnohjauksessa. Ryhmissi
pohdittiin viliarviointien ja loppuarviointien toteuttamistapoja ja esimie-
hen osuutta tyénohjauksen seurannassa.

Toisen lahipiivin paitteeksi opiskelijat orientoituivat ryhmitehtiviin, jon-
ka tarkoituksena oli syventid ymmirrystd tyonohjauksesta ja johtajuudes-
ta tydyhteisossd. Tehtivissd hyodynnettiin ryhmaldisten kokemuksia tyon-
ohjauksesta ja johtajuudesta seki aiheeseen liittyvii kirjallisuutta. Ryhmi-
tehtivien teemoiksi muodostuivat olosuhteet tyonohjauksessa, tydnohjaus
tyohyvinvoinnin vilineeni, ryhmi- ja tydyhteison tyénohjaus sekd tydnoh-
jauksen vaikutukset tyshyvinvointiin.

Tyoyhteison johtajuus ja tyonohjaus — reflektio

Opintokokonaisuuden viimeisen lihipiivin teemana oli tydyhteison tyon-
ohjaus johtajuuden tukena. Piivin tarkoituksena oli rakentaa ymmirrysti
tyonohjauksen merkityksestd muuttuvissa organisaatioissa ja tydyhteisdis-
si johtajuuden tukena. Tydskentelyssi tarkasteltiin opiskelijoiden tekemii
ryhmitehtivii, joissa tydnohjausta kuvattiin merkittdvini tyshyvinvointia
tukevana toimintana, johon esimichen on tirkei sitoutua. Myos tyénoh-
jauksen eri muotoja pohdittiin tyonohjauksen tavoitteiden ja menetelmi-
en nikokulmista. Esimiehen sitoutumista tydnohjaukseen pohdittiin omi-
en kokemustenkin kautta.

Piivin aikana tyoskenneltiin erilaissa kokoonpanoissa seki paneelissa. Pien-
ryhmit miettivit oman tehtivinsi sisillon merkitystd ja viestid koko opis-
kelijaryhmalle sekd laajemmin tydelimin toimijoille. Ryhmit tarkastelivat
myos omaa tydskentelyprosessiaan ja reflektoivat sitd, miti olivat kirjoitta-
neet seki pohtivat omaa aihettaan tydyhteisojen kehittimisen ja tydnohja-
uksen nikokulmista. Tdmai culi nikyviksi paneelityoskentelyssi, jossa ryh-

mitehtivien tekijit ja tehtivien sisillot haastoivat toisiaan. Paneelitydsken-
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tely sisilsi valmistautumisen, paneelikeskustelun ja yhteisen reflektion. Pa-
neeliin osallistujat toimivat omien ryhmiensi lihettildina.

Viimeisessi lihipaivissi kiytettiin aikaa yhteisen tyoskentelyn reflektioon
sisiltdjen, menetelmien ja jokaisen oman henkilskohtaisen oppimisen niké-
kulmasta. Kokemukset ryhmin keskusteluista, yhteistydsti ja yhdessd oppi-
misesta olivat myonteisid. Ryhmikeskustelussa opiskelijat kokivat tilanteet
sellaisiksi, ettd keskusteluun pystyi osallistumaan ja tuomaan omia ajatuk-
sia. Opiskelijat kokivat my®és, ettd ryhmiissi oli vapautunut tunnelma joka

mahdollisti reflektion tydelimin ja tydyhteisdjen tilanteista.
Ammattikorkeakouluopiskelijat tyonohjauksen lihettildini

Opintokokonaisuuden paitteeksi opiskelijat arvioivat omien tavoitteidensa
ja opintokokonaisuuden tavoitteiden toteutumista. Oman tyénohjauskisi-
tyksen muuttumista ja omaa toimintaa tydnohjauksen lihettildini opiske-
lijat reflektoivat kirjallisessa palautteessa.

Opiskelijoiden Kisitys tyonohjauksesta oli opintokokonaisuuden aikana
muuttunut. Kisitys oli tiedon myéti laajentunut, monipuolistunut, tarken-
tunut ja saanut uusia ulottuvuuksia. Tydnohjauksen tehtivi ja tavoite olivat
selkiytyneet. Ty6n kehittiminen tunnistettiin tydnohjauksen tirkein tavoit-
teena. Tydnohjaus tydssi jaksamisen tukena korostui, ja opiskelijat pohti-
vat, miten tydnohjaus saataisiin tyohon kuuluvaksi oikeudeksi ja myos vel-
vollisuudeksi. Oman valmiuden osallistua tydohjaukseen seki tyontekijini
ettd esimicheni monet katsoivat parantuneen.

Opiskelijat olivat alkaneet miettid esimiesten ja tyonohjattavien osuutta ja
vastuuta tyonohjauksen onnistumisessa, kun toimimaton tyénohjaus aiem-
min oli totuttu nikemiin tydnohjaajan toiminnasta johtuvaksi. Tydnohja-
ukseen valmistautumisesta huolehtiminen ja tyonohjauksen kaikinpuolinen
etukiteisvalmistelu oli alettu nihdd esimichen velvollisuudeksi. Laajemmin-

kin esimiehen yhteys tydnohjaukseen havainnollistuu seuraavassa ajatuksessa:

Liihiesimieheni olen vastuussa tyintekijoiden ammatillisesta kebittymi-
sestdi ja tyossi jaksamisesta. Tyonohjaus on miti mainioin foorumi keskus-

tella ndisti asioista.



Opiskelijat kuvasivat tiedon laajenemista, oman asenteensa muuttumista
ja niihin pohjautuvaa halukkuutta pitdd tydnohjausta jatkossa esilld. Opin-
tokokonaisuuden sisillgt ja sen toteutuksessa kiytetyt menetelmit sekd opis-
keluilmapiiri olivat yhdessi vaikuttaneet siihen, ettd kaikki kuusi vastaajaa
totesivat oman asenteen muuttuneen positiivisemmaksi.

Opiskelijat olivat oppineet tydnohjauksen tavoitteellisuudesta ja prosessu-
aalisuudesta. Opiskelijat olivat omasta mielestdin saaneet eviitd tydnohjauk-
sen “puolesta puhumiseen” niin esimichilleen kuin kaiken kaikkiaan tydyh-
teisdissd. Itse esimiesasemassa olevat olivat vakuuttuneet siitd, ettd tydnohja-
us on seki tyon kehittimisen ettd tydntekijoiden tydssd jaksamisen kannalta
tirked mahdollisuus. Yksi opiskelija kuitenkin totesi: "En tunnustaudu tyon-
ohjauksen lihettildiksi.” Tdmin vastauksen perustana oli kokemus epdon-
nistuneesta tyonohjauksesta, jossa liian harvaan toteutuneet tydnohjausta-
paamiset eivit olleet mahdollistaneet tydnohjausprosessin tavoitteellisuutta.

Tyonohjauksen lihettildind opiskelijat olivat halukkaita edistimiin tyon-
ohjauksen mahdollistamista tydyhteisoissi. He olivat valmiita vaatimaan
tydnohjausta itselleen ja tydtovereilleen, korostamaan tyonohjaajan valin-
taprosessin tirkeyttd seki rohkaisemaan esimiesasemassa olevia hankkimaan

itselleen tyonohjausta ja osallistumaan tyoryhminsi tyonohjaukseen.

Tulen olemaan suuri tyinohjauksen puolestapuhuja ja kannustan esimies-

ti olemaan mukana tyinohjauksessa.

Esimiehen tehtiviksi nihtiin tyonohjaukseen paisystd huolehtiminen.
Opintokokonaisuuteen osallistuneet haluavat innostaa myos tydtoverei-
taan osallistumaan tyonohjaukseen. Tydnohjauksen tavoitteellisuuden mer-
kitys oli auennut selkedni. Sitoutumista tyonohjaukseen pidettiin tirkedna.
"Tybnohjauksella tulee olla aika ja paikka”, oli yhden kirjoittajan oivallus.
Yksi opiskelijoista oli jo ilmoittautunut tydpaikallaan tyénohjausta suun-
nittelevaan tyéryhmiin.

Lihettildaksi ryhtymistd sivattiin myds sen pohdinnassa, miten oma kisi-
tys tydnohjauksesta oli muuttunut. Jollakulla aikaisempi melko selked kisi-
tys tydnohjauksen tehtivisti oli vahvistunut. Muut kuvasivat muutosta ki-
sityksen laajentumisena, syvenemiseni tai monipuolistumisena. Realistinen
suhtautuminen tydnohjaukseen oli saanut tilaa ajattelussa. T4std esimerkki-

nid oli oivallus, ettd tydnohjauksen onnistuminen ei riipu yksinomaan tyon-
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ohjaajasta, ettd tydnohjauksen tulee toteutua riittdvin pitkiin ja riittivin

usein ja ettd tydnohjaajan valinta on konkreettinen ty6tehtivi.

Oma kiisitys tyonohjauksesta muuttui melko paljon, jollei radikaalisti.
Pohdintaa

Kiynnistiessimme syksyn 2014 opintokokonaisuutta hyodynsimme edel-
lisestd toteutuksesta saamiamme kokemuksia. Toteutimme kokonaisuuden
samalla tyoryhmilld (Eila Jantunen, Arja Koski ja Ilse Vogt) kuin edellisen-
kin. Niin ollen pystyimme peilaamaan suunnitelmaa aikaisemmin toteutta-
maamme. Totesimme, etti sisillot ja menetelmit olivat olleet toimivia. Op-
pimistehtivien ohjeistuksiin teimme tdsmentivid muutoksia ja muokkasim-
me lihipdivien materiaaleja.

Suunnittelimme lhipiivit dialogisiksi ja toimimme jokaisessa paivissi tyo-
parina. Tyonohjaajakokemuksemme mukaan ohjaajien tai kouluttajien vi-
linen dialogi rakentaa my6s ryhmin sisiistd dialogia. Lihetimme jokaiseen
pdiviin opiskelijoille erillisen kutsun tydskentelyyn orientoitumista varten.
Valmistelimme opetustilan valmiiksi ja olimme opiskelijoita vastassa aloitta-
essamme pidivit. Halusimme luoda oppimiseen dialogisen tilan, jota tukivat
ennalta sovittu aika ja fyysinen tila. Piivien aloituksissa kidytimme menetel-
mii, jotka tukivat ryhmin yhteen tulemista ja osallisuutta. Suunnittelimme
oppimistilanteet sellaisiksi, joissa opiskelijat saattoivat kuunnella toisiaan ja
oppia toisiltaan. Teoreettiset osiot toteutimme lyhyini “tietoiskuina”, jotka
toimivat ajatusten herittelijini ja keskustelun avaajina.

Meille tyénohjaajina ja kouluttajina oli tirkeiid rakentaa myos tyonohja-
uksellinen tila pdivien aikana, kun opiskelijat reflektoivat omia kokemuk-
siaan. Keskusteluissa ja reflektiossa tarkasteltiin johtajuutta, tyénohjausta
ja tySyhteisdjen toimintaa pohtien eettisid kysymyksiid. Tilanteissa tuotiin
esiin vaikeitakin kysymyksii ja ongelmia, joita yhteisesti pohdittaessa ilme-
ni tyénohjauksellisia piirteitd. Yhteisessd dialogissa loydettiin myos vasta-
uksia ja ratkaisuja kysymyksiin.

Tyénohjaajana kouluttaminen on my®ds haasteellista. On tarpeen olla tie-
toinen eri positiosta ja siitd, missi on raja tydnohjaajan ja kouluttajan toi-
minnassa; mitd tietoa tai neuvoa opiskelijoille tarjotaan (Vehvildinen 2014,

165.) Tidti saitelee tilanteen tarkoitus — olimme opintokokonaisuudessa



tyonohjaajina kouluttajia, joiden tehtivini oli ohjata ryhmii oppimaan
ja 1oytimdin uutta toisiltaan. Kouluttajana voimme antaa vastauksia
kysymyksiin, vaikka ennen muuta tuimmekin opiskelijoita l6ytimain
vastauksia toisiltaan. Kouluttajina toimme teoreettista tietoa tyonohjauksesta,
johtamisesta ja tydyhteisdjen toiminnasta, jota tydnohjaustilanteissa ei varsi-
naisesti tehdi. Tyénohjaajan tyshon ei kuulu oppimisen arviointi tai opinto-
suoritusten seuraaminen. Hin ei ole myoskiin ohjattavien tydn asiantuntija.

Tydparitydskentelyssi meilld oli mahdollisuus reflektoida omaa toimin-
taamme ja tydskentelyimme tydparina. Pystyimme tarkentamaan ohjaus-
ja tyoskentelyprosessia koko ajan, ddneenkin kysymilld ja keskustelemal-
la yhdessi koulutustilanteissa. Pystyimme antamaan ja saamaan palautetta
toisiltamme itse tilanteessa seki tekemiin “korjausliikkeitd” tydskentelyn
ohjaamisessa. Tdami oli arvokas kokemus dialogisesta tydparitydskentelys-
td, joka oli osoittanut ryhmille, ettd "tyénohjaus on meille rakas ja tirked”.
Voimaannuttava asia meille kouluttajina oli yhden opiskelijan palaute: "Oli
ilo nahdd, miten kouluttajat arvostivat toisiaan kilpailun sijaan.” Lopputii-

vistykseni kiteytimme tydnohjauksen lihettildin toimintaa tydyhteisossi.

TYONOHJAUKSEN LAHETTILAS
1. ymmartaa tyonohjauksen merkityksen tyoyhteisossa
2. ymmartda oman vastuunsa tyénohjattavana

3. tuntee esimiehena velvollisuutensa tyonohjauksen mahdollistajana ja
jarjestdjana tyoyhteisossa

4. motivoi tydyhteison jasenia osallistumaan tyonohjaukseen ja tydoskentelemaan
tyonohjauksessa

5. on tyonohjauksen puolestapuhuja — kertoo omista tyonohjauskokemuksistaan

6. on valmis toimimaan tyonohjauksen ja sen kehittamisen yhteyshenkilona
tyoyhteisOssa.
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4 JOHTAJUUS, KEHITTAMINEN JA TYONOHJAUS
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Eija Kattainen

TYONOHJAUS OPISKELIJAN ITSENSA JOHTAMISEN
PROSESSISSA AMMATTIKORKEAKOULUSSA

Artikkelissa pohditaan tyonohjauksen merkitysti itsensi johtamisen pro-
sessissa ylemmissi ammattikorkeakouluopinnoissa. Artikkeli perustuu kah-
den tyonohjausryhmiin opiskelijoiden kokemuksiin tyinohjauksesta itsensii
Johtamisen, oppimisen ja kehittymisen tukena. ltsensi johtamista tyonoh-
Jausprosessissa tarkastellaan itseluottamuksen rakentumisen, itsetuntemuk-

sen ja omien vahvuuksien tunnistamisen nikokulmista.
Johdanto

Tyt')nohj auksen tavoitteena on oman tydn tutkiminen, ihmetteleminen,
oivaltaminen sekd omien vahvuuksien loytiminen ja vahvistaminen. Ta-
voitteet soveltuvat myds ammattikorkeakouluopintoihin sisiltyviin tyonoh-
jaukseen. Koska ylemmin ammattikorkeakoulun opiskelijat ovat usein palk-
katydssd opintojen ohessa, tyonohjauksessa tavoitellaan my®s itsensi johta-
miseen liittyvien asioiden oivaltamista. Itsensd johtaminen edistidd opiske-
lun tuomien paineiden hallintaa ja vahvistaa uskoa opiskelun, tyén ja per-
heen yhteensovittamiseen opiskeluaikana sekd siini selviytymiseen.

Tydnohjausprosessissa keskiniisen palautteen merkitys ryhmissi koros-
tuu. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen syventivit itsetuntemusta.
Tyonohjaustilanne on paikka ja tila, jossa opitaan itsesti. Omien nikokul-
mien perustelut ja niiden pohtiminen sekd ryhmaliisiltd saatu palaute tu-
kevat yhi syvemmiin itsetuntemuksen rakentumista.

Tdmin artikkelin taustalla on ylemmiissd ammattikorkeakoulussa opiske-

levien tyonohjausprosessi ja heidin kokemuksensa tyénohjauksesta. Toimin
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prosessissa tydnohjaajana. En osallistunut kyseisten opiskelijoiden opetuk-
seen, mikd mahdollisti tydnohjaajana toimimisen ja ulkopuolisuuden var-
sinaiseen koulutusprosessiin.

Ty6nohjattavat opiskelijat opiskelivat Diakonia-ammattikorkeakoulun se-
ki Laurea-ammattikorkeakoulun yhteisessi Terveyden edistimisen koulutus-
ohjelmassa. Kyseessi oli ylempiin ammattikorkeakoulututkintoon johtava
koulutus Johtaminen perhekeskeisessi tyossi, ja se kesti 1,5 vuotta. Tyon-
ohjausryhmien toteutus oli osa Uudistuva johtajuus opintokokonaisuutta,
jossa painottuivat johtaminen toimintana, johtamisen etiikka ja tydyhtei-
soviestintd. Koulutuksessa oleva opiskelijaryhmi koostui sosiaali-, terveys-
ja kirkonalan ammattilaisista, jotka opiskelivat moniammatillisissa tiimeis-
si. Tiimirakenne koulutuksessa palveli opiskelijoiden yhteistyotd opinniy-
tetyoprosessissa, oppimistehtivien tekemisessi ja ammatillisessa reflektiossa,
jota tuettiin opettajien ohjauksella. T4dmin rinnalla opiskelijat osallistuivat
tyonohjaukseen omissa tiimeissidn. Tydnohjaajat tydnohjausryhmissi olivat
tyonohjaajakoulutuksen saaneita, pitkin ammatillisen kokemuksen omaa-
via Diakin lehtoreita, jotka eivit osallistuneet kyseisen koulutuksen muu-

hun opetukseen tai arviointiprosesseihin.
Itsensi johtamisen paradoksi

Itsensid johtaminen on mielenkiintoinen asia siksi, ettd johtaja ja johdetta-
va ovat sama henkil. Johtajan on opeteltava tuntemaan itsensi pystyik-
seen johtamaan itsedin. Syddnmaanlakan (2010) mukaan itsensi johtami-
nen on tirkedd tydympiristdjen ja tydn tekemisen muotojen muuttuessa.
Tidmi edellyttdd tydntekijoiltd joustavuutta ja uudistumista. Uudistuminen
ja oman tyon kriittinen tarkastelu eivit suju kaikilta helposti. Jatkuva kii-
re tyo- ja yksityiselimissi edellyttdd myds itsensi johtamista. Muutokset ja
kiireen hallinta saattavat tuntua entisti haasteellisemmilta yksilon nikskul-
masta. (Sydinmaanlakka 2010, 16).

Ty6n ja elimin mielekkyyden kokeminen ovat perusedellytyksii sille, ettd
jaksamme pitdd huolta omasta ja lihiyhteiséjemme hyvinvoinnista. Hyvin-
vointiin katsotaan laajasti ottaen kuuluvan fyysinen, psyykkinen, sosiaali-
nen ja henkinen hyvinvointi. Viime aikoina on kiinnitetty paljon huomiota
fyysisen hyvinvoinnin tirkeyteen tyossi jaksamisessa. Yhti tirkedd on huo-

lehtia psyykkisesti ja henkisestd hyvinvoinnista. Jo roomalaiset totesivat ai-



koinaan, ettd mens sana in corpore sano”, terve sielu terveessi ruumiissa.
Sanonnassa korostuu hyvi fyysinen terveys psyykkisen hyvinvoinnin edel-
lytykseni. Uusimpien tutkimusten mukaan sanonta pitid paikkansa myos
toisin pdin. Hyvi psyykkinen terveys edistid myos fyysistd hyvinvointia, eli
molemmat vaikuttavat toisiinsa. (Sydinmaanlakka 2010, 33.)

Psyykkisen hyvinvoinnin alkulihteeni voidaan pitidid olemassaolomme
ydintg, joka koostuu minikisityksestd, itsetuntemuksesta ja itseluottamuk-
sesta. Lisddmalld itsetuntemustamme pidsemme matkalle itseemme ja it-
semme johtamisen tien alkupiihin, matkalle, jonka kohteena ovat itsemme
tuntemattomat puolet. Itsensi tuntemiseen tarvitaan useita matkoja: yhdel-
14 reissulla voi avautua jokin asia, toisella taas jotakin aivan muuta. Tarkedd
on aloittaa nimi matkat silloin, kun itsestd tuntuu hyvilti ja kun aika on
sopiva niille uudistaville ja joskus himmentivillekin matkoille. Opiskelijal-
le itsetuntemuksen lisdintyminen syventii oppimiskokemuksia ja avaa mie-
len uudistaville elimyksille. Tyénohjaajalle itsetuntemuksen lisdintyminen
on edellytys kehittyi tydssdin. Omien tunteiden havaitseminen ja ymmir-

timinen vaatii itsereflektiota seki kollegoiden kanssa asioiden pohtimista.
Itseluottamus itsensi johtamisen vilineend

Aaltonen kollegoineen kuvaa itseluottamusta tietoon tai kokemukseen pe-
rustuvana kisitykseni itsestd. Tieto perustuu kokemukseemme saamastam-
me myonteisestd palautteesta. Palautteen vastaanottaminen ja sen hyodyn-
timinen perustuvat puolestaan minikisitykseemme. Minikisitystd mairit-
televissi teorioissa mindd tarkastellaan jonkin tekijini ja kokijana, jonkin
kohteena sekd yhteisollisend kokijana. Minikisityksen luomisen haastee-
na on se, ettid olemme samalla kertaa itsemme tutkijoita ja tutkittavia. Itse-
d4n voi opetella tarkastelemaan eri nikékulmista. Jos katselemme toimin-
taamme ulkopuolelta, voimme havainnoida, kuinka toimimme tietyissi ti-
lanteissa. Itsestd oppimisen kannalta palautteen antamisen ja sen vastaan-
ottamisen harjoittelua pidetiin hyddylliseni. (Aaltonen, Pajunen, & Tuo-
minen 2011, 181-184).

On hyvi pitdd mielessd, miten tirked merkitys minikisitykselld ja itseluot-
tamuksella on tydyhteisdissi. Minikuvaamme tulee vaalia ja vahvistaa. Tyo-
yhteisossi ja kaikissa suhteissamme meidin velvollisuus on vahvistaa kump-

panin minikuvaa. Etenkin tydyhteisoissi voimme helposti lannistaa pienil-
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likin eleilld toisen minikisitysti ja toisaalta vahvistaa sitdi. Onnistumisen
kokemusten kautta minikisitys ja itsetunto vahvistuvat. Tyoyhteison jise-
nini tai esimiehind meilld kaikilla on moraalinen velvollisuus kohottaa tii-
miemme jisenten itsetuntoa. Tdmi koituu koko tydyhteison eduksi pitkil-
14 aikavililla.

"Hyvi elimi vaatii itsetuntemusta,” totesi tasavallan presidentti Sauli Nii-
nisté uuden vuoden puheessaan 2015. Omien vahvuuksiemme etsimisessi
ja heikkouksien tuntemisessa olemme tekemisissi sellaisten asioiden kans-
sa, jotka liittyvit koko olemassaolomme ytimeen. Kyseiset asiat liittyvit mi-
nikuvaan, itsetuntoon ja itseluottamukseen. Niistd rakennuspalikoista syn-
tyy itsetuntemus. Itsetuntemus on subjektiivinen ymmiirrys itsestid. Se on
omien halujen, tunteiden, toiminnan ja ajattelun ymmirtimisti. Itsetunto
on tunnetta, ettid on hyvi, tunnistaen kuitenkin realistisesti omat heikkou-
det. Itsetunto on my®s itseluottamusta ja itsensi arvostamista, oman elimin
nikemistid arvokkaana ja ainutkertaisena. Kolmanneksi itsetunto on kykyi
arvostaa muita ja kykyi antaa tunnustusta muille. Lisiksi itsetunto on itse-
ndisyyttd oman elimin ratkaisuissa ja riippumattomuutta muiden ihmisten
mielipiteisti. Itsetunto on myds pettymysten ja epidonnistumisten sietimis-
td. (Wiio 2015, Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2012, 181,184.)

Itsensi johtamisessa on tunnettava omat vahvuudet ja heikkoudet. Drucke-
rin (2005) mukaan heikkouksien ja vahvuuksien tunnistaminen ei kuiten-
kaan ole riittivii itsensd johtamisessa. Pitdd my®s tietdd, miten opimme uu-
sia asioita. On hyvi tietdd, opimmeko esimerkiksi kuuntelemalla, lukemal-
la, kirjoittamalla, puhumalla vai tekemilld. (Drucker 2005.)

Sydinmaanlakka (2010) kuvaa ihmisten oppimistapoja jisentien niitd op-
pimistyyleiksi. Hinen mukaansa ihmiset kuuluvat oppimistapojensa perus-
lija, looginen piitteliji ja aktiivinen osallistuja. Kiytinnon toteuttaja op-
pii parhaiten kidytinnon kautta. Harkitseva tarkkailija oppii havainnoimal-
la. Hin on usein sivusta seuraaja ja muiden tekemisen analysoija. Looginen
pidtteliji oppii parhaiten tekemilli piitelmid ja rakentamalla loogisia malle-
ja. Aktiivinen osallistuja oppii osallistumalla ja yhdessi soveltamalla. Oman
oppimistyylin tunnistaminen auttaa arvioimaan, miten opimme parhaiten.
Oman oppimistavan tai -tyylin (kuvio 1) tunnistaminen on osa itsetunte-
musta. (Sydinmaanlakka 2010, 85,94.)



TEKEMmEN !’? HAVAINNOINTI
f'I

;’! Kaytannon Harkitseva

II.- toteuttaja tarkkailija -.II

| |

I"-. Looginen Aktiivinen osallistuja

\ pasttelij /
\

PAATELMIEN

TEKEMINEN, MALLIEN DSALLISTUMLN/ENJ

RAKENTAMINEN h"“‘-x.______ \[H_PEE'-MDVE LTAMINEN

KUVIO 1. Erilaiset oppimistavat (mukaillen Sydinmaanlakka 2010, 85)

[tsensi johtamisen osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista,
kokemuksista ja kontakteista. Osaamisessa asenne on tirkei, koska sithen
kuuluu motivaatio kiyttdd omia taitojamme. Kokemukset kehittivit todel-
lista osaamista. Henkilokohtaiset kontaktit ovat my®os tirkeitd osaamisen ja
kasvun tielld. Tarvitsemme omat mentorimme, sparraajamme ja esikuvam-
me osaamisemme kasvattamisessa asiantuntijoina ja tyonohjaajina.

Oppimistavan tuntemisen lisiksi itsensi johtamisessa on tiedettivd omat
arvot ja se, mihin haluamme kuulua ja sitoutua. Sydinmaanlakka (2010)
kuvaa itsensi johtamiseen tarvittavaa osaamista puun lehvistond, johon kuu-
luvat hyvinvointiosaaminen, ammatillinen osaaminen, vuorovaikutusosaa-
minen, johtamisosaaminen ja tehokkuusosaaminen. Puun runkona on it-
seluottamus, jonka juuret ovat arvot, asenteet, henkilokohtainen visio ja ta-
voitteet, persoonallisuus, energia ja lahjakkuus seki tietoisuus. (Syddnmaan-
lakka 2010, 88.)

Tyonohjaajina osaamisemme perustuu koulutukseemme ja henkilskoh-
taiseen kokemustaustaamme. Kokemuksemme erilaisista oppijoista auttaa

ymmirtimiin yksilollisid oppimistyyleji. On hyvi, ettd tunnemme ohjat-

165



166

tavan ryhmin jdsenid riittdvin hyvin pystyiksemme mahdollistamaan uu-

den oivaltamista ja loytimisen iloa jokaiselle yksilollisesti.
Itsetuntemuksen menetelmii

Itsetuntemuksen lisddmisen menetelmisti on kirjoitettu paljon. Tyonohjaaja-
na kiyttokelpoisiksi havaitsemiani vilineitd ovat tunnetut menetelmit kuten
reflektointi, Joharin ikkunan avulla itsensi tutkiminen ja feedback-analyysi.

Itsetuntemuksessa on kyseessi kasvu ja kehittyminen, jotka johtavat uudis-
tumiseen. Uudistuminen puolestaan edellyttid reflektointia. Reflektoimalla
voimme l6ytii ajattelustamme ja toimintatavoistamme jotakin uutta, joka
muuttaa ajattelutapojamme ja johtaa tietoisuuden lisiantymiseen. Tieto il-
man tietoisuutta ei muutu kidytinnon toiminnaksi. Itsensi johtaminen onkin
oman tietoisuuden syvillistd kehittamisti. (Sydinmaanlakka 2010, 33, 93.)

Itsetuntemuksen matkan karttana voi pitdd my®s Joharin ikkunaa , joka
on ollut kiytossd 1950-luvulta asti itsetuntemuksen lisddmisen ja itsereflek-
toinnin apuvilineeni. Joharin ikkunan kehittivit Yhdysvalloissa Joseph Luft
ja Harry Ingham kognitiivisen psykologian tyckaluksi. Joharin ikkunassa
on kaksi akselia: avoimuus ja palautteen kisittely. Ikkunassa on nelji ruu-
tua, jotka ovat avoin, salattu, sokea ja tuntematon. Avoin ruutu on meille
tuttua minin aluetta. Se kuvastaa tapaamme ajatella, toimia ja suhtautua
elimiin. Thmiselld, jonka itsetunto on hyvi, avoin alue on suuri. Avoin ja
kitketty kuvaavat kisitystimme itsestimme ja niiti asioita, joita tiedimme
itsestimme. (Heinonen, Klingberg & Pentti 2012, 51-53.)

Avoin ja sokea ruutu kuvaavat muiden kisitystd meistd. Niihin ruutuihin
liittyvit asiat voivat olla tuttuja liheisillemme. Tuntematon alue kuvaa asi-
oita, joita et itse vield tiedd itsestisi, eivitkd muutkaan nie niitid. Avoin ruu-
tu on tavallaan minin olohuone, jonne kutsun vieraani.

Sokea ikkuna on kotimme tuoksu. Muut tietdvit timin piirteen minusta,
mutta mind en itse sitd tiedosta. Salattu ikkuna kuvaa niiti piirteitd tai asi-
oita, jotka tiedin itse, mutta joita muut eivit tiedd. Kodissa titd vastaa ma-
kuuhuone, jonne vain harvalla vieraalla on piisy.

Tuntematon tai pimei ikkuna kuvaa kotimme vinttikomeroa. Emme tie-
dosta titi itse, eivitki muutkaan sitd tunne. Tuntematon ruutu on kuin aar-

rearkku, jonne on piiloutunut paljon mahdollisuuksia mutta jonne on ka-



Joharin ikkuna muuttuu erilaiseksi riippuen siitd, kuinka avoimesti kiyt-
tiydymme eri tilanteissa. Tuttujen ja luotettavien kavereiden kanssa avoi-
muus on erilaista kuin tuntemattomassa ympiristossi. Avoimuus on myds
henkilskohtainen ominaisuus. Jokaisella on jotakin sellaista, jonka on val-
mis jakamaan korkeintaan erittiin luotettavien ihmisten kanssa. Niami asi-
at saattavat liittyd pelkoihin, hipeddn, syyllisyyteen, jannittimiseen tai jo-

honkin muuhun epimukavaan tunteeseen (kuvio 2).

Mina tiedan Mina en tieda
Sokea
Muut "’f‘mi“‘ okot Palaute
tletauat ¢+¢K0t|mme S Rotimme —-.___-
olohuone tuoksu
Muut Salattu Tuntematon
eivat “Kotimme “*Kotimme
tieda makuuhuone vinttikomero

KUVIO 2. Joharin ikkuna (mukaillen Heinonen ym. 2012, 51)

Palautteen saaminen opettaa meitd paremmin tuntemaan itseimme. Pa-
lautteen avulla pidsemme tutkimaan omaa sokeaa aluettamme. Kun pa-
lautteeseen suhtautuu avoimesti, voi 16ytdd uusia voimavaroja tai rajoitta-
via uskomuksia. Palautteen saaminen sokeasta alueesta ei aina ole mukavaa,
mutta kypsi analyyttinen asiaan suhtautuminen voi poistaa tai pienentid
elimdimme rajoittavia asioita. (Heinonen ym. 2012, 193-197, 270-271.)

Kun opimme tuntemaan itseimme paremmin, sokea ruutu pienenee ja
avoin ruutu suurenee. Niin mydnteinen kierre auttaa kehittimain itseid ja
voimme toimia avoimesti muiden kanssa. Kun tunnemme itsemme parem-
min, pystymme myds paremmin tukemaan muita.

Druckerin (2005) mukaan ihmiset vihittelevit omia heikkouksiensa li-

siksi myos vahvuuksiaan. Kuitenkin ihminen voi toimia vain vahvuuksien-
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sa varassa. Hinen mukaansa yksi tapa tutustua omiin vahvuuksiin on feed-
back-analyysi, joka toimii seuraavasti:

* Tee tirked pddtos.

* Kirjaa, mitd odotat tapahtuvan vuoden kuluessa.

* Analysoi 12 kuukauden kuluttua miti tapahtui.

* T4mi menetelmi tukee vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamista.
Itsensid johtaminen tyonohjauksen tavoitteena

Kun aloitin ylemmin ammattikorkeakouluopiskelijoiden tyonohjauksen, it-
selle oli aluksi haasteellista nihdi tyonohjauksen merkitys ja tavoitteet. Mie-
tin, kisitelldinko heidin omaan tyshonsi vai opiskeluun liittyvid haasteita
vai molempia. Tydnohjausprosessin alussa on tirked keskustella tyonohja-
uksen tarkoituksesta ja tavoitteista. Seki tydnohjattavien ettd tydnohjaajan
yhteinen ymmirrys tyonohjauksesta ja sen tarkoituksesta on hyvi sanoittaa
prosessin alussa. TAmi helpottaa tyonohjauksen arviointia. Pitkikestoisissa
tydnohjauksissa tavoitteet saattavat muotoutua prosessin aikana alussa sovi-
tuista tismillisemmiksi ja tarkoituksenmukaisemmiksi.

Tybohjaukset toteutuivat koulutuksen lihipiivien paitteeksi Diakin ti-
loissa. Ohjasin kahta ryhmiai. Kummallakin ryhmalld oli kahden lukukau-
den aikana kuusi 90 minuuttia kestivii ohjauskertaa. Toisessa ryhmiissi oli
nelji opiskelijaa ja toisessa viisi. Koska en osallistunut heidin opetukseen-
sa, opiskelijat olivat minulle tuntemattomia tydnohjauksen alussa. Tyénoh-
jaajana tarkastelin asioita ainakin pidosin ulkopuolisen ajatuksin ja silmin.

Tyonohjauksen tavoitteiksi asetettiin molemmissa ryhmissd ensimmaises-
s tapaamisessa viljisti opiskelusta selviytyminen ja tuki opintojen loppuun
saattamiseen aikataulujen mukaan. Niiden tavoitteiden saavuttamiseen
toivottiin tydnohjaukselta voimaannuttavia keskusteluja ja asioiden
pohtimista ryhmaissi.

Ty6nohjaustilanteissa opiskelijat saivat itse valita istumajirjestyksen. Kiin-
nitin huomiota siihen, ettd istumajirjestys pysyi samankaltaisena kaikilla
kerroilla. Tutun parin viereen oli mukava istua. En sekoittanut istumajir-
jestysti, koska itsellenikin oli helpompi muistaa opiskelijoiden nimet niin.
Tyonohjaukset aloitettiin “mitd kuluu” -kierroksella. Siitd nousivat ohjauk-

sessa kiisiteltdvit asiat. Pohdittavat asiat liittyivit opintojen edistymiseen tai



opinnoissa hankaluuksia aiheuttaviin teemoihin. Molemmissa ryhmissi eni-
ten keskustelua syntyi opinndytety6hon liittyvistd kysymyksistd. Opinniy-
tetyon pohtiminen yhdessi auttoi suhteuttamaan opinndytetydén vaatimaa
tyomidrid ja poistamaan tunnetta, ettd opinniytetyd on mahdoton urakka.

Tyonohjauksissa pohdittiin myds oman pienryhmin merkitystd opin-
noille. Samoissa kokoonpanoissa tehtiin opiskeluun kuuluvia tehtivii tii-
mini. Tyénohjauksen lopussa pyysin opiskelijoilta palautetta tyonohjauk-
sesta pyytimilld heitd lihettdimiin sihkopostiini vapaamuotoisesti kirjoi-
tettua palautetta kokemuksestaan tydohjauksesta. Palautteiden perusteella
minulle muodostui kuva siitd, kuinka niiden kahden ryhmin tyonohjauk-
set auttoivat osallistujia selvidimiin opinnoista. Tyonohjauksessa oli loyty-
nyt joitakin vilineitd itsensi johtamiseen. Opiskelun aikana itsensi johta-
mista voi kehittdd, kun tunnistaa oman oppimistyylinsi, saa tukea selviyty-
miseen, huomaa oman tirkeytensi ja erityisosaamisensa ryhmissi sekd op-

pii omien ja opiskelukavereiden kokemusten jakamisesta.
Oman oppimistavan ja vahvuuksien tunnistaminen

Omaa oppimistapaa etsittiin yksinkertaisesti niin, ettd pyysin opiskelijoita
pohtimaan ja kuvaamaan ryhmin jisenille omaa oppimistapaansa. Opiske-
lijat kirjoittivat tai piirtelivit oppimistapojaan paperille; jokainen kertoi op-
pimistavastaan. Osallistujien oppimistapoja pohdittiin yhdessi. Todettiin,
ettd on hyvi, kun on eri tavalla oppivia ryhmissi. Opittavasta kokonaisuu-
desta saadaan monipuolisempi kuva, koska eri henkilst kiinnittdvit huomi-
ota erilaisiin asioihin. Yksi opiskelija ei saanut kirjoitettua juuri mitddn pa-
perille. Hin huomasikin oppivansa parhaiten kuuntelemalla.

Omien vahvuuksien tunnistaminen oppijana oli opiskelijoille voimaan-
nuttava kokemus. Yhdelle osallistujalle oli iso oivallus tunnistaa, ettd hin
oppii parhaiten sanoittamalla asian ja kertomalla sen sitten toisille. Joku toi-
nen taas piti oppimisessa vahvuutenaan kirjoittamista seki kirjoituksen kat-
selua ja lukemista. Opittavan asian jisentiminen kisitekarttoja piirtimalld

tunnistettiin myos hyviksi oppimistavaksi.
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Opinnoista selviytymisen tunteen lisdantyminen

Selviytymistd opinnoista, ajankiyton hallintaa ja omien voimavarojen kiyt-
o4 pohdittiin Aaltosen ja kumppaneiden (2011, 193-198) kuvaamien hal-
linnan vyshykkeiden avulla. Hallinnan vyshykkeet ovat mukavuusvyshy-
ke, venymisvydhyke, paniikkivyshyke ja kuollut vyshyke. Kuolleella vys-
hykkeelld ihminen ei ole kiinnostunut uudistumisesta tai uuden oppimi-
sesta. Tillaisia hetkid ja rutiineja on jokaisen elimissd. Kuolleesta vyshyk-
keesti kiytetdin myds nimitystd kuhnurialue. Silloin elimi kulkee tuttuja
latujaan, eikd muutoksia tai uudistuksia edes kaivata.

Paniikkivyshykkeelle ajautuneella on t6itd runsaasti yli omien tarpeiden
ja voimavarojen. On vaikeaa pysihtyi, kun edessi on koko ajan uusia haas-
teita ja mahdollisuuksia. On vaikea kieltdytyd mistddn. Ilman tilanteen taju-
amista tai ulkopuolelta tulevaa interventiota paniikkivyshykkeelld pitempiin
viipyvii uhkaa loppuun palaminen. Mukavuusvyshyke tai -alue on elimin
perusalue, jolla meidin pitiisi viettdd suurin osa ajastamme voidaksemme
hyvin. T4mi on tuttu ja turvallinen alue. Uudistumisen vuoksi on kuiten-
kin lihdettivi joskus timidn mukavan alueen ulkopuoliselle venymisvyshyk-
keelle etsimdin haasteita ja ottamaan riskeji. (Kattainen 2015.) Opiskelu on
tyypillisesti venymisalueella olemista. Esittelin opiskelijoille nditd alueita ja
pyysin heitd miettimiin, milld alueella he tunnistivat olevansa. Opiskelijat
tunnistivat parhaillaan olevansa venymis- tai paniikkivyshykkeelld. Yhdes-
sd mietittiin, miten voisi padstd paniikki- tai venymisvydhykkeeltd ainakin
ajoittain mukavuusalueelle.

Erilaisilla vyshykkeilld olemisen pohtiminen mainittiin loppuarvioinnis-
sa selviytymisen tunnetta lisidviksi. Tunnistamalla, milld vychykkeelld on
milloinkin, ymmairtdi paremmin omia voimavarojaan ja venymisrajojaan.
Ehkd my6s oppii hyviksymiin sen, ettd ajoittain elimissi on otettava haas-
teita ja riskejikin. On my®&s aika pyrkid rauhoittumaan ja poistumaan stres-
saavalta alueelta. Keinoina kuvattiin esimerkiksi aikataulujen tekeminen ja
tehtivi kerrallaan eteenpidin meneminen. Hyviksyttiin mys aikataulujen
muuttaminen omaan elimintilanteeseen paremmin sopivaksi. Aikuiskou-
lutuksen joustavuutta kiiteltiin. Mahdollisuus opinndyteyon valmistumis-
ajankohdan siirtimiseen koettiin helpottavaksi vaihtoehdoksi. Tosin ryh-
min jisenet muistuttivat, ettd jokaisen on valmistuttava eikid opinndytetyd-

td kannata jdttdd lilan pitkiksi aikaa hyllylle.



Ryhmiin kautta itsensi positiointi

Ryhmissid muodostuvia rooleja voidaan tarkastella position kisitteen kautta.
Roolit siilyvit suhteellisen samoina tilanteesta toiseen, kun taas positiot ovat
tilannekohtaisia ja siten sopivat opiskelijaryhmin jisenten aseman tarkaste-
luun. Positioihin liittyvit velvollisuudet ja odotukset ovat rooleihin nihden
lyhytaikaisempia ja dynaamisempia. (Hirvonen 2008, 15; Andreouli 2010.)

Ohjaamani kaksi eri opiskelijaryhmii oli muodostunut satunnaisesti opin-
tojen alussa, ryhmin jisenten itse pystymitti vaikuttamaan ryhmijakoon.
Molemmissa ryhmissid kuvattiin ryhmijakoa onnistuneena, eivitki opiske-
lijat olisi halunneet enii vaihtaa ryhmii. Jokainen oli [6ytinyt oman paik-
kansa ja tehtdvinsi ryhmissi. Ryhmin jisenten erilaisuutta pidettiin posi-
tiivisena asiana. Molemmissa ryhmissi todettiin, ettd ei ole ollut isompia
erimielisyyksii. Kompromisseja oli tehty, mutta kaikkia oli kuunneltu ja ar-
vostettu samanarvoisina ryhmin jisenini.

Molemmissa ryhmissi tunnistettiin ryhmin jisenten erityisominaisuuk-
sia, joita hyddynnettiin opiskeluun liittyvissi ryhmitehtivissi ja muuten-
kin ryhmin toiminnassa. Kummastakin ryhmaisti 16ytyi johtaja, joka piti
huolta ryhmin yhteishengestid. Johtajaa arvostettiin ja hinenlaistaan joh-
tajaa haluttiin my®ds itselle tydelimiin. Esimerkkind oleminen oli tirked.

Ryhmien aikatauluttajat lihettivit jokaiselle huomautukset "deadlineista”.
He pitivit silld tavalla ryhmii kartalla tehtivistd ja opiskeluun liittyvisti ai-
katauluista ja tavoitteista. Aikatauluttajan parhaina puolina pidettiin loogi-
suutta ja suunnitelmallisuutta. Hinelld oli tiedossa koko konseptin koko-
naiskuva: miki osa oli jo suoritettu ja miti suoritettavaa oli tulossa.

Ryhmistd [6ytyi my6s ideanikkareita ja analysoijia. Niitd ominaisuuksia
arvostettiin etenkin opiskeluun liittyvien ryhmitehtivien pohdintojen te-
kemisessi. Jonkun tehtivinid oli huolehtia faktoista. Faktoista huolehtijan
ikdvini tehtivini pidettiin realiteetteihin palauttamista. Hinti arvostettiin
kuitenkin juuri timin ominaisuuden vuoksi.

Ryhmin jisenet tiydensivit toisiaan. Usein ihmeteltiin sitd, miten arpo-
malla syntynyt ryhmi voi toimia nidinkin yhteen hiileen puhaltaen ja toi-
sistaan huolta pitden, toisiaan tiydentien ja erilaisuutta hyviksyen. Tyon-
ohjaustilanteissa timi nikyi harmonisena yhdessi olona, iloisuutena ja toi-
sia kannustavana puheena. Ryhmien jisenet tuntuivat olevan jopa liiankin

hyvin toisiinsa sopeutuneita ja toisensa tuntevia. Tétd ihmetellessidni sanot-
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tiin: "Me ollaan tillaisia, positiivisuus edelld...” Opiskelijat tekivit muitakin
opintojaan samassa kokoonpanossa, joten ryhmissi oli jo ennen tydnohjauk-
sen alkamista syntynyt ryhmii kannatteleva yhteishenki ja tekemisen tapa.

Tyonohjauksen arvioitiin kuitenkin lujittaneen entisestdin ryhmihenkes,
koska siini oli tilaisuus tutustua ryhmin jiseniin eri tavalla kuin opiskeluun
liittyvissd ryhmitoissi. Yhteenkuuluvuuden tunteen ja me-hengen arvioi-
tiin my®os lisddntyneen tyonohjausten myotd. Oli aikaa pohtia erilaisia asi-

oita rauhassa ja eri nikokulmista kuin muuten opiskelussa.
Kokemusten yhteinen jakaminen ja niisti oppiminen

Ty6ohjauksessa parhaana asiana pidettiin sité, ettd oli mahdollisuus opiske-
lupdivin paitteeksi istahtaa hetkeksi jakamaan kokemuksia. Keskusteluissa
oivallettiin, miten eri tavoilla asioita voi nihdid. Oma ymmarrys laajeni tai
syveni esimerkiksi opinniytetyon merkityksen pohdinnoissa. Osa piti opin-
ndytetyon tekemisti haasteellisena projektina, joka oli vain tehtivi. Jotkut
nikivit tyostd olevan hydtyd tydelimaille ja oman ymmirryksen lisddnty-
miselle. Opinniytety6 oli asia, josta puhuttiin melkein jokaisessa tapaami-
sessa. Yhdessi jaettu tuska vihensi yksittiisen opiskelijan ahdistusta. Todet-
tiin, ettd tdstikin selvitddn. Jotkut siirsivit tyon tekemistd aikatauluihinsa
paremmin sopivaksi ajankohdaksi. Tétd suunnitelmaa kannustettiin samal-
la huolehtimalla siitd, ettd tyd lopulta tulee tehtyi. Tydnohjauskeskusteluilla
oli ryhmin tukemisen funktion lisiksi myds keskindistd tutustumista edis-

tivi vaikutus, joka jatkui viimeiseen tyonohjauskertaan saakka. (kuvio 3)

Opiskelun, ty6n ja
perhe-elaman
hteensovittamise
tuki A

Oman
oppimistyylin

Opiskelijoiden
tyonohjaus

Kokemuksista
Me-hengen ppiminen
vahvistumine

ryhmaéssa

KUVIO 3. Tyonohjauksen merkityksii opiskelijoille



Lopuksi

Olen koonnut tihin artikkeliin ajatuksia niistd lihteisti, jotka ovat olleet
itselleni hyodyllisid opiskellessani tyonohjaajaksi ja tydohjauksissa kiytti-
miini ideoita. Niiden ajatusten kautta oma itsetuntemukseni on my®os li-
sidntynyt. Oman toimintani taustalla olevia oletuksia on my®s avautunut.
Pohdinnat ovat auttaneet rauhoittumaan ja nikemiin tilanteita eri niko-
kulmista. Tyonohjauksen lihtokohtana oli ajatus ylemmin ammattikorkea-
kouluopiskelijoiden itsetuntemuksen lisidmisesti ja omien toimintatapojen
taustalla olevien asioiden tunnistamisesta.

Ty6nohjaus on vuorovaikutusta ja molemminpuolista oppimista; seki oh-
jaajan ettd ohjattavan ymmiirryksen lisadntymisti kisiteltavistd asioista. Op-
piminen edellyttdd ihmettely, ja tyonohjauksessa pitii olla tilaa ihmettele-
miselle. IThmettely on myés valmiutta kyseenalaistaa ja tarkastella eri niko-
kulmista opiskeluun ja tyshon liittyvid ilmisitd. Luottamuksellinen ilma-
piiri on edellytys sille, ettd uskaltaa avoimesti sanoa d4neen, miti on mie-
lessddn pohtinut. Jos pidimme asioita itsestddn selvyyteni ja olemme mie-
lestimme jo kaiken oppineet, uutta oppimista ei tapahdu. Tarvitaan myds
itseluottamusta oman mukavuusalueen ulkopuolelle menemisessi. Oppimi-

Vahva ryhmi syntyy vahvoista yksildistd. Se hyviksyy jisenensi sellaisina
kuin he ovat. Vahvassa ryhmissi tiedetdin mitd halutaan saada aikaan. Ryh-
min jisenet tukevat toisiaan. (Peltola 2011, 11-12.) Tydnohjaajan niks-
kulmasta opiskelijaryhmit olivat vahvoja ryhmii. Niilld oli yhteneviiset ta-
voitteet toiminalleen. Ryhmiin jisenet tukivat toisiaan ja kannustivat opin-
tojen, tydelimin ja yksityiselimin yhteensovittamisessa.

Kehittivin palautteen saaminen omasta tydstd on tyénohjaajalle dirim-
miisen tirkedd. Opiskelijat pitivit parhaimpina niitd ohjauskertoja, jolloin
”vain keskusteltiin” asioista. TAmi vahvisti kisitystini keskustelun ja kuun-
telun merkityksestd tyonohjauksessa. Tyénohjaajana tuntui kuitenkin tur-
valliselta miettid jokin menetelmi varalle, jos keskustelua ei synnykdin. Jos-
kus tyénohjaajan on kuitenkin hyvi kokeilla rajojaan siirtymilld omalta mu-
kavuusvyshykkeeltd venymisvyohykkeelle.

Tyonohjauksen arviointi on tydnohjaajalle tirked, jotta hin voi oppia ym-
mirtimiin eri ryhmien tarpeita. Saamani palautteen mukaan on hyvi jat-

kaa tydskentelyid erilaisten ryhmien kanssa avoimin mielin, itseddn tutkis-
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kellen ja myos armollisesti itsedin kohtaan. Tydnohjauksessa onnistumisen
kokemukset vahvistavat itsetuntemusta, mutta epionnistumisen kokemuk-
set ovat myds hyvid oppimisen paikkoja. Opiskelijoiden tydnohjaus oli kes-
toltaan sen verran lyhyt, ettd tyonohjauksen hyodyt voivat jiddi vihiisiksi.

Itsensd tunteminen myds tydnohjaajana vaatii Syddnmaanlakan mukaan
seitsemin portaan kipuamista. (Sydinmaalakka 2010. 287) On loydetti-
vi tydnohjauksen perimmiinen merkitys, fokuksen kirkastumista, aitout-
ta, uudistumista, itsekuria, herkkyytti ja ndyryyted. Tami kaikki vaatii py-
sihtymistd, pohtimista, rehellisyyttd, kirsivillisyyttd ja oman keskeneriisyy-
den tunnistamista. Niiden ajatusten kannattelema matka itsensi tuntemi-

seen ja itsensi johtamiseen jatkuu, Sydinmaanlakan sanoin:

Itsensii johtaminen on itseen kobdistuva vaikuttamisprosessi, jossa pyri-
tidn ohjaamaan kehoa, ajatuksia, tunteita ja arvoja itsereflektion avulla
kohti laajempaa, syvillisempiii ja konkreettisempaa tietoisuutta (Sydin-
maanlakka 2010, 297).
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Arja Koski

JOHTAJANA KOLMANNELLA SEKTORILLA — MITA
HYOTYA TYONOHJAUKSESTA?

Artikkelissa kuvataan esimiesten tyonohjausta ja sen merkitysti johtajien
tyon tukena kolmannen sektorin organisaatioissa. Artikkeli perustuu keskus-
teluihin neljin naisjohtajan kanssa vuonna 2015. Tyinohjauksen merkitys-
ti ja koettuja hyotyji tarkastellaan artikkelissa asiantuntijuuden, muutos-
Johtamisen, tyihyvinvoinnin johtamisen sekii kebittimistyon néikikulmista.

Johdanto

S uomalaisen tydelimin kehittdmisstrategian visiona on tehdi suomalai-
sesta tyoeldmistd Euroopan parasta vuoteen 2020 mennessd. Hyvin tyo-
elimin edellytykseni ovat hyvin toimivat tulokselliset tydpaikat, joissa luo-
daan uutta tydtd. Tarkoituksena on vahvistaa tydntekijoiden motivaatiota
ja kykyi jatkaa tydeldmissi riittdvin kauan. Tdmi tarkoittaa luottamuksen
ja yhteistyon syventimistd, innovoinnin ja tuloksellisuuden vahvistamista,
osaavan tydvoiman seki ihmisten ja tydyhteissjen terveyden ja hyvinvoin-
nin varmistamista. Johtamisella ja esimiestaidoilla on suuri merkitys. (Ty6-
ja elinkeinoministerié 2012.)

Huolimatta tydelimin kehittimisen strategiasta media vilittdd uutisia
johtajien tekemistd pidtoksistd, jotka ovat kaukana kehittimisen strategi-
an ajatuksista. Pidtokset ovat usein kaukana myds eettisestd johtajuudesta.
Piivittdin kuulemme esimerkkeji tyontekijéiden ja esimiestenkin kokemuksista

siitd, miten heitd alistetaan, kiusataan, kiristetdin ja pelotellaan tydyhteisoissd
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tiukkenevan taloustilanteen varjolla. (Esim. Hoffrén 2011, 85-86.)
Esimichet joutuvat tekemiin vaikeita valintoja, jotka vaikuttavat suoraan
tyontekijoiden tydhon, tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. Pahimmassa tapa-
uksessa tyontekijoitd irtisanotaan ja jitetddn tyhjin paille (vrt. Pynnonen
2015; Ekman, Uotila & Viitala 2015). Haasteet tyon ja itsen kehittdmisel-
le tydyhteisossi ovat suuret — joillekin ylivoimaiset. Innovatiivisuuden vaa-
timukset korostuvat erityisesti julkisella ja yksityiselld sektorilla.

Kolmannen sektorin (jirjestot, seurakunnat) toiminnassa korostuu aatteel-
lisuus, jonka rinnalla vaikuttavat yhteiskunnan odotukset palvelutuotannos-
ta seki vaateet suostua kilpailuyhteiskunnan ehtoihin. Tdmi tuo oman lisin
johtamisen ja johtajuuden haasteisiin kolmannella sektorilla: Johtaja kan-
mii kilpailukentilld, jossa taloudelliset toiminnan edellytykset ovat jatkuvasti
yhi epivarmempia. Kolmannen sektorin toimijat ovat perinteisesti luoneet
kansalaisten kanssa yhdessd uusia mahdollisuuksia toimia, rakentaa verkos-
toja ja tarjota palveluita. Tdmi on edellyttinyt toimijoilta tekemisen paloa
ja intoa — usein ilman korvausta. Kovalla tyll4, innostuksella ja asiantunte-
muksella on saatu tuloksia aikaan. Johtamista toimintana haastavat toisaal-
ta tuloksellisuuden vaatimukset ja asiakaskokemusten kuunteleminen, esi-
michisyys ja asiantuntemus seki yksilsllisyys ja yhteisollisyys tydyhteisoissi.

Se, millaisessa verkostossa tai organisaatiossa esimies toimii johtajana, mai-
rittdd myds millaista osaamista ja kokemusta esimichelld tulisi olla. Julki-
suudessa keskustellaan usein julkisen sektorin ja yksityisen sektorin johta-
misesta ja toimintakenttien erilaisuudesta, rajoista ja vaatimuksista. Julkises-
sa diskurssissa tulosjohtaminen ja muutosjohtaminen painottuvat edelleen
johtamiskeskusteluissa, esimiesten johtajuusajattelussa seki heidin toimin-
nassaan. Esimicehilli ja tulevaisuuden johtajilla on haasteena loytiid ja ottaa
kiyttoon innovatiivisia ja uutta luovia toimintatapoja sekid hyddyntii jae-
tun johtamisen toimintatapoja. Keskustelussa toistuu se, miten esimiechen
tulee kuunnella itseddn ja reflektoida omia kokemuksiaan. Esimiehen oma
reflektio on edellytys sille, etti esimies oikeasti kuulee tyontekijoidensi toi-
veet ja ajatukset — asettuu olemaan tydntekijoitd ja organisaation perusteh-
tdvid varten. (Juuti 2010, 25-36, Ropo ym. 2005, 163.)

Johtaminen on tehtivi, jota ei voi tehdi yksin. Erityisesti vaativissa ja haas-
teellisissa padtoksentekotilanteissa esimies joutuu ottamaan vastuun ratkai-

suistaan itse. Hinen ei kuitenkaan vilttdmittd tarvitse tehdd niitd yksin.



Valta ja vallankiyttd ovat osa johtajuutta. Vallankiytto edellyttdid viisautta.
Tulevaisuuden johtamistydssi esimichet vastaavat toisaalta globalisaation ja
digitalisaation haasteisiin, toisaalta heidin odotetaan pysihtyvin kuuntele-
maan ja valmentamaan tydntekijoitdin. Aatteen palo, innostus ja esimerk-
kind oleminen monimuotoisessa organisaatiossa, verkostoissa ja vastuussa
24 tuntia vuorokaudessa voivat uuvuttaa johtajan. Oman ty6n tarkastelu
ja kysymysten peilaaminen kollegan kanssa on ensiarvoisen tirkedd. Oman
johtajuuden ja johtamistyon sidnnéllinen reflektointi organisaation ulko-
puolisen henkilon kanssa tuo peilauspintaa omaan tyshon ja organisaation
toimintaan. T4rkeid kysymys on, kenen kanssa esimies reflektoi: toisten esi-
miesten, tydntekijéiden, tydnohjaajan vai valmentajan kanssa? Reflektointi
on tarpeen, jotta johtajana siilyttid oman herkkyytensi kuulla ympirilldin
olevia ihmisid ja omaa itsedin.

Tidmin artikkelin taustalla ovat dialogiset keskusteluni neljin naisjohta-
jan kanssa, jotka tyoskentelevit kolmannella sektorilla. He kertoivat koke-
muksistaan johtajina sekd siitd, miten tyonohjaus on tukenut heiti johta-
mistehtdvissi. He halusivat kertoa kokemuksistaan anonyymeini, siksi tie-
dot organisaatioista on artikkelista hiivytetty. Pohdinnat tyonohjauksesta
ja sen merkityksestd koskevat johtajan asiantuntijuutta, muutosjohtamis-

ta, tydhyvinvoinnin johtamista ja kehittimistyotd kolmannella sektorilla.
Johtaminen jirjestossd

Jdrjestotyoti leimaa Somerkiven (2011) mukaan aatteellisuus, joka tuo joh-
tamiseen vaativan osa-alueen: jirjeston toimijat kokevat johtajan “aatteen
esimieheksi”. Hineltd odotetaan oman persoonan likoon laittamista useam-
min kuin muissa johtotehtivissi. Jirjestéjohtamista on luonnehdittu myos
vihemmin byrokraattiseksi ja yhteiskunnallisesti enemmin vaikuttavam-
maksi kuin yritysjohtamista. Jirjestdjohtamisen erityispiirteend on myds
laaja verkostoituminen ja tiivis tydskentely luottamusjohdon kanssa. Johta-
jan tiytyy samanaikaisesti toimia yleishyodyllisen toiminnan periaattein ja
kilpailuyhteiskunnan pelisiinnéin.

Ruuskanen, Selander ja Anttila (2013) kuvaavat ristiriitoja, jotka ovat syn-
tyneet jirjestoille tyypillisestd vapaachtoistoiminnan ja palkkatydn yhdisty-
misestd. Vapaachtoistoimijoiden johtaminen on oma johtamisalueensa. Toi-

minnanjohtaja saattaa olla yhdistyksen ainoa palkattu tyontekiji. Vapaach-
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viksi. Jarjestojohtamiseen vaikuttaa myds se, miten esimerkiksi yhdistyksen
hallitus ja hallituksen puheenjohtaja kantavat vastuun tydnantajan edustaji-
na. Suuremmissa jirjestdissi voi olla tydsopimussuhteisia tyontekijoitd va-
paachtoisten toimijoiden rinnalla. Tydsuhteet saavat monia muotoja: mairi-
aikaiset, toistaiseksi voimassa olevat, tukitoimin tyéllistetyt ja niin edelleen.

Uusien toimintojen ja palvelujen kehittiminen edellyttidd jirjestotydssd
vahvaa johtajuutta ja asiantuntijuutta. Johtamisessa tarvitaan seki leader-
ettd manager-osaamista. Kyse on ihmisten ja asioiden johtamisesta samaan
aikaan. (Koski & Kittild 2011.) Jokaista tydntekijdd johdetaan hinen henki-
lskohtaisesta tilanteestaan kisin, ja jokaisella on erityinen suhde omaan esi-
micheensi. Esimies-alaissuhde on vaihtosuhde, jossa jactaan arvostusta, luot-
tamusta, lojaliteettia, vastuuta ja kunnioitusta (Leponiemi 2008, 25). Voisi-
kin ajatella, ettd esimies-alaissuhde itsessiin mahdollistaa parhaan mahdolli-
sen innovatiivisen tydskentelyn, mikili toiminnan rakenteet ovat kunnossa

ja jokainen tydskentelee kohti yhteisii tavoitteita perustehtivin suuntaisesti.
Tyonohjaus johtajan asiantuntijuuden tukena

Tyonohjaus on (Ollila 2014, 193-194) vaikuttava menetelmi esimiesten
tukena julkisen sektorin erilaisissa organisaatioissa ja tydyhteisoissd. Jdin
kuitenkin kysymiin, kuinka kattavasti johtajat hysdyntivit tydnohjaus-
ta kolmannella sektorilla, jossa johtamisen haasteet vaihtelevat esimerkik-
si yhdistyksen koon ja tehtivin mukaan. Yksi johtamisen tirkeimmisti ky-
symyksistd on, keti ja kenen dinti esimies kuuntelee missikin tilanteessa.
loin kuunnella asiakkaittensa d4nii (muun muassa tyontekijit, organisaati-
on asiakkaat)? Vai kuuleeko hin oman sisiisen dinensi, johon liittyy myds
monia tunteita suhteesta omaan esimieheensi ja itseen?

Esimiesten tydnohjauksessa tuetaan ensisijaisesti kunkin johtajuutta itses-
sd ja omaa tapaa olla vuorovaikutuksessa tydyhteisossi, kehittyd kuunteli-
jana ja puheeksi ottajana. Usein johtajat peilaavat johtajuuttaan asiantunti-
juuteensa, jopa miettien, pitdisiko luopua johtamistehtivisti ja palata asi-
antuntijaksi. Asiantuntijuus ei katoa, kun johtamistehtivi alkaa. Merkitti-
vid johtamisessa on se, ettd oma asiantuntijuus on olemassa, vaikka siti ei

johtajan tehtivissi ensisijaisesti oteta kiyttoon, jos organisaatiossa on muita



asiantuntijoita. Johtajan ei tule kilpailla asiantuntijuudessa tydntekijoiden-
sd kanssa. Asiantuntijajohtaja voi ndyttiytyd tydyhteisossddn “tietdjind”. Se
ei rohkaise tydyhteison jisenid keskusteluun, kysymysten peilaamiseen tai
neuvottelevaan yhteistyohon. Tyénohjauksessa voidaan tutkia esimiehen eri
rooleja ja tyGstd nousevia tunteita sekd jisentdd tyoti.

Hallinnollinen tyénohjaus tukee Ollilan (2012) mukaan esimichen pai-
michelld on mahdollisuus 16ytii uusia nikokulmia toiminnan johtamiseen
seki kehittdd organisointi- ja suunnittelutaitojaan. Tyonohjauksessa esimies
voi kehittdd myos henkildstojohtamisen taitojaan ja loytdd vilineitd varhai-
seen puuttumiseen tydyhteisdn ongelmatilanteissa. Oman toiminnan tarkas-
telu ja sen nikyviksi itselle tekeminen mahdollistavat johtajan ja henkilos-
ton vilisten suhteiden parantamisen ja tukevat johtajaa jaksamaan tydssddn.
Ajankidyton hallinta paranee, kun omaa ty6ti jisennetdin tyonohjauksissa.

Kisitteeni hallinnollinen tyénohjaus peilautuu esimiestyénohjaukseen,
jossa keskiossd on johtamisen ja johtajuuden tukeminen. Hallinnollinen
tydnohjaus on prosessiluontoinen menetelmi, jossa johtajat tutkivat omaa
ohjaus on paikka, jossa johtajat peilaavat omaa tydtidn tyonohjaajan kans-
sa.(Sirola-Karvinen 2008, 27.)

Esimiesten tydnohjaus voi saada erilaisia muotoja sen mukaan, miki on
ohjauksen tarve ja missi vaiheessa tydnohjausprosessi on. Johtajien haastat-
telussa nousi esiin valmennus (coaching). Tyonohjaaja voi toimia kiyttien
valmentavaa otetta. Tuolloin tavoitteena on inspiroida johtajaa oivaltamaan
ja hyodyntimiin kiyttimattdmid resurssejaan. Samoin kuin tydnohjaukses-
sa, siind esimiestd tuetaan tunnistamaan itseddn ja tarpeitaan paremmin ja
sen myotd parantamaan tehokkuuttaan organisaatiossa. (Virolainen 2010,
227; Ollila 2014, 192.)

Kolmannen sektorin naisjohtajien kanssa kiymissini keskusteluissa ko-
rostui luottamus. Kaikki johtajat kokivat tarvitsevansa ajan ja paikan poh-
tia luottamuksellisesti omaa johtajuuttaan ja johtamistoimintaansa. Tyon-
ohjausta pidettiin sellaisena paikkana, jossa voi luottamuksellisessa tilan-
teessa peilata omaa toimintaansa ja saada tukea omaan ty6honsi. Johtajien
vertaisryhmit koettiin myds merkityksellisiksi, jolloin luottamuksellisessa
ja kollegiaalisessa tilanteessa voitiin tutkia johtamisen tilanteita. Keskuste-

luissa nousi kaksi eri nikokulmaa tyénohjauksen hoydyntimisesti: osa niki
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prosessuaalisen, sddnnéllisesti toistuvan tyonohjauksen olevan hyvin johta-
mistyon edellytys. Osa taas ei kokenut tarvitsevansa sdinnoéllisid tapaamisia
tyonohjaajan kanssa. He pitivit yksittiisid keskusteluja tutun tyonohjaajan
kanssa itselleen riittdvind. T4lloin tydnohjaus on luonteeltaan konsultatii-
vista ja tarkasteltavat asiat kohdentuvat johonkin tiettyyn tilanteeseen ja sii-
hen liittyvidin problematiikkaan.

Pohtiessamme tyonohjaajan osaamista, johtajat korostivat, ettd tydnohjaa-
jan ei tule olla ohjattavien tyon asiantuntija. Tyonohjaajan asiantuntijuut-
ta midriteltiin johtajuuden ilmididen ja tydyhteisddynamiikan asiantunti-
jaksi. Hin on ohjattavien keskustelukumppani, kysymysten tekiji ja uusi-

en nikskulmien avaaja.
Muutos jirjestossd tyonohjauksen haasteena

Johtajan osaaminen ja toiminta korostuvat muutostilanteissa. Johtaminen
muutostilanteissa edellyttii, ettd esimies osaa jisentdd organisaation tilaa ja
tilannetta nykyhetkessi sekd tunnistaa heikot signaalit tulevaisuudesta. Muu-
tosjohtamisessa korostuu herkkyys toimintaympiristossi ja verkostoissa toi-
mimisessa. Johtajan oma suhde perustehtiviin nikyy hinen kyvyssiin tun-
nistaa toiminnan muutoksen ja mahdollisuudet muuttuvassa toimintaym-
piristdssi. Muuttuvat asiakkuudet, uudenlaiset osaamisen tarpeet seki tyon-
tekijéiden kehittymisen haasteet ovat keskeisid organisaation kehittimisen
nikokulmasta. (Luomala 2008, 26.)

Kolmannella sektorilla tydskentelevit naisjohtajat kokivat tydnohjauksen
merkittivini tukena erityisesti muutostilanteissa: organisaation kasvun ja
toiminnan laajenemisen vaiheissa. Erddssi valtakunnallisessa nopeasti kas-
vaneessa jirjestossd kansalaistoiminnan rinnalle kehitettiin liiketoimintaa.
Tillsin tueksi haettiin tydnohjaaja, jolla oli liikketoimintaosaamista ja ko-
kemusta konsultaatiotydstd. Samaan aikaan jirjeston toimintaa kehitettiin
palkkaamalla kehittimisjohtaja, joka kehityspiillikiden, projektipiillikoi-
den, toimitusjohtajan ja toiminnanjohtajan kanssa ryhtyi jasentimain ja ke-
hittimiin toimintaa kokonaisvaltaisesti. Ulkopuolisen konsultaation tarve
korostui tilanteessa, jossa edelleen odotettiin uutta valtakunnallista sosiaa-
li- ja terveydenhuollon jirjestimisen (sote) ratkaisua.

Organisaatiouudistus on esimichelle vaativa tilanne, jota haluttiin jisen-

tdd tyonohjaajan kanssa. Vaikka tyonohjaaja ei anna suoria neuvoja, hin te-



kee kysymyksii, jotka auttavat johtajaa nikemiin erilaisia vaihtoehtoja ti-
lanteessa. Yksi johtaja kertoi tilanteesta, jossa jirjestd oli muutoksen edes-
si. Tydyhteisossi oli tieto muutosten vilttimittomyydestid. Tyontekijit spe-
kuloivat erilaisia uhkakuvia. Johtaja oli keskustellut tilanteesta yksilotyon-
ohjauksessa. Tyénohjauksen jilkeen johtaja oli jisentinyt muutostilannetta
tyontekijoiden kanssa yhdessi SWOT-analyysin avulla. Muutoksen reali-
soiduttua osoittautui, etti sithen oli henkisesti ainakin osittain valmistau-
duttu ja muutosprosessi voitiin toteuttaa rauhallisesti. Muutokseen ei voi
koskaan valmistautua kokonaan etukiteen. Tydyhteison jisenten muutos-
reaktioihin voi kuitenkin vaikuttaa muutostilannetta jisentimailld. Ennen
kaikkea on tirked puhua muutoksesta, toiminnasta ja niistd heriivistd tun-
teista. Tyonohjaus on sithen luonteva paikka.

My®s strategian uudistamisessa johtajat kokivat tarvitsevansa tyonohjausta.
Kaikki johtajat kokivat, ettid tydnohjaus tukee strategista johtamista. Tyon-
ohjaaja voi tehdi kysymyksii puolueettomasti, ilman omaa hyddyn tavoit-
telua. Ulkopuolisena hin voi tehdi kysymyksid suunnitelluista valinnoista.
Tyénohjaukseen voi tuoda keskeneriisii asioita ja pohtia niitd dineen tyon-
ohjaajan kanssa. Tarkednd pidettiin itse tyonohjaustilannetta, jossa on ai-
nen auttaa kuulemaan omat ajatukset. Tydnohjaaja toimii peilauspintana
johtajan kysymyksille ja tydstd nouseville tunteille tissd ja nyt seki tulevai-
suuteen suuntautuessa.

Strategisella johtamisella voidaan vastata vallitsevan kompleksisen ja post-
modernin ajan haasteisiin (Juuti & Luoma 2009). Ketola (2015) on kor-
vannut strategiatyon kisitteelld tulevaisuustyd. Sillid tarkoitetaan ideointia
ja toimintaa, jonka tarkoitus on tuottaa yhteison jisenten jakama unelma
toivotusta tulevaisuuden yhteiskunnasta sekd varmistaa yhteison elinvoimai-
suus ja toimintakyky pitkilld aikavililld (Ketola 2015, 369). Yksi johtajis-
ta kuvasi strategiaprosessia jirjestdssi sarjana strategiatydpajoja, joissa kaik-
ki saivat osallistua prosessiin. Niin strategiaan seki sen toimeenpanoon si-
touduttiin koko jirjestdssi.

Tyonohjaus koettiin vilttimittdmini hyvini jirjestdssi, joka oli jo vuo-
sia taistellut olemassa olostaan. Rahoituksen saaminen on ollut epivarmaa
ja toiminta sen myotd poukkoilevaa. Vuosien varrella oli oltu miltei kon-
kurssissa, mutta aina oli [8ytynyt keinoja toiminnan jatkamiseen. Tdmi oli

ollut johtajalle ja kaikille tyontekijoille haasteellista. Johtaja koki seki ryh-
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mitydnohjauksen tydryhmille ettd johtajien tydnohjauksen vilttdimitts-
mini jatkuvassa muutoksessa. Hin kuvasi muutosta seki toiminnan alasajo-
na, etti elvyttimisend, elpymisend ja sopeutumisena. Organisaation perusteh-
tdvi oli pysynyt samana muutoksista huolimatta. Titd asiakkaat arvostivat.
Johtajan arvion mukaan asiakkaat kokivat edelleen saavansa tarvitsemaan-
sa apua, tukea ja palveluja.

Yhdessi jirjestossd hallituksen ja toiminnanjohtajan vilille oli syntynyt
luottamuspula. Se kriisiytti koko yhdistyksen toiminnan. Tilanteeseen et-
sittiin ratkaisua tyonohjauksessa puoli vuotta, minki jilkeen tilannetta ar-
vioitiin uudestaan ja tyonohjausta suunnattiin uudella tavalla tyéryhmin
tyonohjaukseksi. Kriisitydnohjauksen paityttyd johtaja ja tyoryhmi jat-
koivat tyoskentelyd saman tydnohjaajan kanssa. Tdtd perusteltiin silld, et-
td tyonohjaaja koettiin luotettavaksi ja hin tunsi organisaation tilanteen ja
tydnohjattavat. Keskusteluissa johtajien kanssa ilmeni, ettd tyonohjauksis-
sa ratkotaan usein monia kriisitilanteita, jotka ovat osa pitkikestoisia tyon-

ohjausprosesseja eiki niinkiin erillisid kriisitydnohjauksia.
Tyonohjaus tyohyvinvoinnin johtamisen tukena

Tyshyvinvoinnin edistiminen on tirkei osa johtamista. Se on kokonaisval-
taista organisaation kehittdmistd yhteistydssi kaikkien toimijoiden kanssa.
Hyvi, eettinen johtaminen tukee yhteistydti tydyhteisossi. Edellytyksend
on jatkuva yhteinen keskustelu, jota esimies omalla toiminnallaan tukee ja
edistdd. Keskusteleva johtaminen on avainasemassa nyt ja tulevaisuudes-
sa. (Juuti 2006, 90.) Vastavuoroiset keskustelut yhteisilli foorumeilla luo-
vat osallisuutta ja innostumista tydyhteisossi. Ndin rakennetaan dialogista
yhdessi tekemisen kulttuuria ja innovatiivista tydskentelyd. Kaikki naisjoh-
tajat kokivat tydnohjauksen olevan merkittivi tuki oman tyshyvinvoinnin
edistdjind. Itse tydnohjaustilanne on parhaimmillaan voimaannuttava. Yk-
si johtajista kertoi esimerkin tydnohjaajasta, joka loi tyonohjaustilanteeseen
rennon ja vapauttavan ilmapiiriin; tilanteissa oli paljon iloa ja naurua. Ti-
mi vapautti myds muita tunteita, kun kisiteltiin erilaisia asiakastilanteita.
Niissd tydnohjauksissa my®ds itkettiin paljon. Yhdessi miiritelty tydnohja-
uksen tarkoitus ja yhdessi sovitut tavoitteet mairittivit myds tydnohjaajan
toimintaa tydnohjaustilanteissa. Yhdeksi tyonohjauksen tavoitteeksi sovitaan

usein myds tydhyvinvoinnin edistiminen tydyhteisdssi. Tuolloin on tirkeii



yhdessi ohjattavien kanssa miettid, mitd se merkitsee ja miten voidaan yh-
dessi toimia. Tychyvinvoinnin johtaminen on merkittivi johtamisen alue
organisaatiossa, ja siitd esimies on vastuussa. Myos tyontekijilld on vastuu-
ta tydhyvinvoinnista. Tyshyvinvoinnin johtamisessa korostuvat Rauramon
(2008) mukaan tyontekijin psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden
ja liittymisen tarpeet sekd arvostuksen ja itsensi toteuttamisen tarve. Tyo-
hyvinvointi on kuitenkin viime kidessi yksiléllinen kokemus, joka edellis-
ten lisiksi rakentuu tydyhteison monista eri tekijoisti ja sen dynamiikasta.

Johtajien pohdinnat tyshyvinvoinnista ja sen johtamisesta nousivat omasta
jaksamisesta seki tyon ja tydmiirin sditelystd. Delegointi ja sithen liittyvi
luottamus nihtiin yhteni tirkedni tekijind oman tydn siitelyssi. Keskeise-
nd tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijini johtajat kokivat hyvin tydyhtei-
so6n hyvi porukka ja hyvi fiilis tehdi tyotd. Omat tehtivit koettiin paidasi-
assa sopivan haasteellisiksi. Kuormittumista koettiin téiden ruuhkautuessa.
Tyonohjauksessa omaa ty6ti voi jisentid ja henkilstojohtamisen kysymyk-
sid voi tuoda esiin. Tyontekijéiden kysymykset, jaksaminen ja voimakkaat
tunteet tydn arjessa koettiin haasteellisiksi. Juuri henkildstdjohtamisen ky-
symyksiin kaikki johtajat kokivat saaneet tukea tydnohjauksesta.

Kun johtajat osallistuivat tydryhmien tydnohjaukseen, heiltid perdinkuu-
lutettiin henkil8stdasioita. Jotkut pitivit kyseisid tilanteita vaikeina juu-
11 sen vuoksi, ettei johtajana voi ryhmiissd vastata jonkun yksittdisen tyon-
tekijin tilanteeseen liittyvidin kysymykseen. Kysymykset liittyivit muutos-
tilanteisiin: esimerkiksi irtisanomisiin tai tyontekijéiden vilisiin kiristynei-

siin tilanteisiin.
Tyonohjaus kehittimistyon tukena

Tyonohjauksen yhtend tehtivini on tukea tydyhteison jisenten ammatil-
lista kehittymistd sekid kehittdmisosaamista. Tydyhteison tyonohjauksessa
tyonohjausprosessiin osallistuu koko tydyhteisé — tydntekijit ja esimichet.
Tidmi antaa mahdollisuuden yhteiseen dialogiin, jossa l16ydetiin uusia ta-
poja ja mahdollisuuksia tehdd tyoti. Esimichet ovat avainasemassa tyénoh-
jauksessa, jonka tavoitteena on tukea tydyhteison kehittdmistd. Tyoyhtei-
sOssd tyon ja toiminnan tutkiminen yhdessd mahdollistaa uusien nikékul-
mien l6ytdmisen ja niiden reflektoinnin. (Kallasvuo, Koski, Kyrénseppi &

Kirkkidinen 2012.)
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Tyonohjauksella on suuri merkitys kehittdmisen johtamiselle, miki konk-
retisoituu muun muassa strategiatyossi ja monissa tulevaisuuteen tihtiivis-
si muutostilanteissa. Kehittdmisen johtaminen saa erilaisia muotoja riippu-
en siitd, mistd nikokulmasta sitd katsotaan: yhdistyksen, jisenten, tyoryh-
mien vai kansalaisten. Jirjeston kehittimisessd naisjohtajat luottivat "omaan
porukkaan”. He olivat vakuuttuneita siitd, ettd oman tydén tuntemus seki
yhteinen nikemys tyostd ja tulevaisuudesta ovat parhaita kehittimisen “vi-
lineitd”. Jirjestoissd tydn jatkuva kehittiminen on arkipdivdd. Muuttuvas-
sa yhteiskunnassa jirjestdtoimijat etsivit jatkuvasti uusia toimintamuotoja
kansalaisten etua ajatellen. Erityinen haaste kehittimistydssd on se, miten
kehitetddn liiketoimintaa kansalaistoiminnan rinnalle.

Jdrjestdjen johtajat kannattelevat johtajuudellaan my®és jirjeston aatetta.
Aatteen mydti johtajat kokivat tulevaisuussuuntautuneisuuden toiminnan
edellytykseni ja kuvasivat omaa tydtiin yrittdjyyden nikokulmasta. Tdmi
peilautui arjen tyshén: ajoittain on paljon tydtd, jolloin tydt ruuhkautu-
vat. Yrittdjahenkisyys konkretisoitui johtajien puheessa: tyotd tehdiin sil-
loin kun siti on.

Ty6nohjausta pidettiin tydn ja tydyhteison kehittimisessid avoimen tyo-
kulttuurin rakentumisen tukena. Johtajat kokivat, ettd tydnohjauksessa oli
my6s mahdollista puhua epidonnistumisista. Niistd puhuminen heijastuu
positiivisena tydn arkeen ja luo avoimuutta tydyhteiséon. Johtajat olivat
omissa tyonohjauksissaan havainneet, etti oman johtajuuden pohdinta ja
eri kysymysten peilaaminen edellyttivit oman tydnsi ulkopuolelle asettu-
mista. Tydnohjaustilanteessa omaa toimintaa on mahdollista katsoa riitti-
vin etdiltd ja miettid my®6s erilaisia tapoja toimia.

Jdrjestdissd kehitetdin toimintaa usein projektien myéti. Projektitoimijat
ovat osa tydyhteisdd ja ovat mukana tyéryhmien tyénohjauksissa. Tamai li-

sid yhteistd ymmirrystd kehittimistydstd sekd projektityontekijoiden tyon

Tyonohjauksen merkitys johtajuudelle

Esimiesty6 on yksindisti. Johtajien kanssa keskusteluissa korostui se, ettd
tyonohjaus ja tydnohjaajat ammattilaisina ovat olleet kumppaneina johta-

jille. Esimies tarvitsee itselleen paikan, jossa voi puolueettoman tyénohjaa-



jan kanssa pohtia omaa tyotidn. Tyonohjauksen vahvuus on sen prosessin-
omaisuus. Tuolloin on mahdollisuus nihdi oma kehittyminen.

Johtaminen on tunnety6ti. Tydnohjaus tukee johtajien omien tunteiden
kisittelyd ja auttaa tydntekijoiden kohtaamista erityisesti tunnetasolla. Tyon-
ohjaus tukee johtajia my6s tydyhteison ilmapiirin aistimisessa. Tietoisuus
omista tunteista ja tydyhteison ilmapiirin aistiminen edistivit tyoskentelyd
perustehtivin suuntaisesti. Silloin tyotd ja tunteita osataan sanoittaa ja loy-
detddn ratkaisuja myds tydyhteisén tunnemaailmasta nouseviin kysymyksiin.

Esimichet olivat kokeneet oman tydnohjaajansa merkittivini henkiloni
tilanteissa, joissa he olivat olleet tienhaarassa miettimissd omaa tyduraan-
sa: hakeutuako uuteen tyshén, siirtyiko asiantuntijasta johtajaksi tai uskal-
taisiko siirtyd suurempaan jirjestoon? Keskustelut tydnohjaajan kanssa oli-
vat auttaneet l6ytdmain ratkaisuja johtamiseen. Tydnohjaajat olivat esimie-
hille merkittivii kumppaneita ammatillisen kehittymisen ja urasuunnitte-
lun nikskulmasta.

Keskusteluissa kivi ilmi, etti johtajat hyodyntivit useita erilaisia mahdolli-
suuksia saada tukea. Tyonohjauksen lisiksi esimiehet kiyttivit vertaistukea:
mentorointia ja konsultaatiota seki omien esimiestensi tukea. Parhaimmil-
laan jdrjestdssd toiminnanjohtajan ja hallituksen puheenjohtajan yhteistyo
on saumatonta ja tulevaisuuteen suuntaavaa. Kolmannen sektorin johtajat
olivat hyvin ja monipuolisesti kouluttautuneita. Keskusteluissa korostui pit-
kikestoisten johtamiskoulutusten seki jatkuvan tiydennyskoulutuksen mer-
kityksellisyys johtajille. My®s tydnohjaus koettiin omaa johtajuutta raken-
tavana — johtamisosaaminen rakentuu jatkuvasti reflektiivisessi dialogissa.

Tyonohjaus on esimichelle tuki erityisesti henkiléstojohtamisen kysymyk-
sissd. Muutoksesta, tydsti ja tyontekijoiden omasta elimistd nousevat tun-
teet ovat lisnd arjen tydssd. Ne vaikuttavat tydntekoon ja perustehtivistd
suoriutumiseen. Esimiehen omien tunteiden siitely, etdisyyden ottaminen
eri tilanteisiin ja oman johtajan container-funktion kiyttiminen ammatil-
lisesti ovat kysymyksii, joita tydnohjauksessa voi pohtia tydnohjaajan kans-
sa ja johtajien yhteisessi tydnohjauksessa.

Yhdessi tyonohjaajan, johtajan ja tydryhmin kanssa suunniteltu tydn-
ohjaus voi toimia osana kehittimisty6td. Tyonohjaukseen voi liittdd myos
koulutuksellisia elementteji ja tydhyvinvointia edistivid toimia. Tyénohjaus

voi ohjattavien tarpeiden mukaan muuttua tulevaisuuteen valmennukseksi.
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Haastatellut johtajat pitivit tyonohjausta tirkeini sekd omassa etti jirjes-
ton muiden toimijoiden tydssi. Sitoutuneisuus tydnohjaukseen nikyi oma-
na osallistumisena sidnnolliseen tydnohjaukseen ja tydnohjauksen jirjesti-
miseni tydntekijoille ja vapaachtoistoimijoille. Tyonohjaus nihtiin moni-
muotoisena toimintana, joka saa erilaisia muotoja riippuen jirjeston ja sen
toimijoiden tilanteesta. Esimichet hyddyntivit monimuotoista tydnohjaus-
ta: yksilotyonohjausta, ryhmityénohjausta, valmentavaa tyénohjausta, kon-
sultatiivista tydnohjausta, pitkikestoista prosessuaalista tyonohjausta ja ker-
taluontoisia konsultaatioita. Esimiehilld oli mahdollisuus olla yksilohjauk-
sessa, esimiesten ryhmiohjauksessa seki tydryhmin tyonohjauksessa oman
tydryhminsi kanssa.

Ty6nohjaajan valinnassa johtajat painottivat tyonohjaajan luotettavuutta,
kokemusta ja ammattitaitoa tydnohjaajana. Tyonohjaajalta toivottiin kuun-
televaa tydotetta, ndyryyttd ja taitoa tehdi kysymyksii sekd tukea ohjattavaa
nikemiin eri nikokulmia pohdittaviin asioihin ja kysymyksiin. Painotet-
tiin sitd, ettd tydnohjaaja ei saa olla tietéji eiki vastausten antaja. Toisaalta
pidettiin hyvini, ettd tydnohjaaja asettuu dialogiin ja pohtii d4neen erilaisia
vaihtoehtoja kulloisessakin tydnohjaustilanteessa. Tyonohjaajan teoreettista
viitekehysti tai aikaisempia opintoja eivit haastatellut johtajat nihneet niin-
kdin merkittivind. Kasvavan jirjeston yhtisittimisessd ja uusien toiminta-
muotojen kehittimisessd tukeuduttiin litke-elimin konsulttiin.

Haastatellut kolmannen sektorin naisjohtajat kokivat tydnohjaukset omaa
johtajuutta ja esimiestyotd hyddyttiviksi. Tyonohjauksesta oli heidin mie-
lestddn hyotyi tyossi jaksamisessa, johtajana kehittymisessi, henkilstdjoh-
tamisessa ja strategisessa johtamisessa. He kokivat tydnohjauksen antavan
vilineitd muutoksen johtamiseen.

Johtajat kokivat haastattelut johtajuudesta ja tydohjauksesta tilanteiksi,
myos ulkopuolelta. Johtajien kokemat tydnohjauksen hyddyt peilaantuvat
timin hetkisen johtamis- ja tyonohjaustutkimuksen tulosten kanssa. Tyon-
ohjaus tukee parhaimmillaan johtajan moninaista ty$ti, johtamisosaamis-
ta ja ammatillista kehittymistd seki tyodssd jaksamista. (Ollila 2012; Pynné-
nen 2015; Koivu 2013; Virolainen 2010; Sirola-Karvinen 2008). Keskus-
telujen pohjalta voidaan tyonohjauksen koettuja hydtyji johtamisessa tun-

nistaa oman henkil6kohtaisen reflektion, vuorovaikutussuhteiden, oman



asiantuntijuuden ja tyduran, johtamisen eri osa-alueiden seki tyossi jaksa-
misen ja tydhyvinvoinnin kautta tarkastellen. (kuvio 1)

TyOssa jaksaminen ja
tyohyvinvointi

Osaamisen kehittyminen
ja tuki

Henkildstojohtaminen
Muutoksessa johtaminen

Strateginen johtaminen

Vuorovaikutustaitojen
kehittyminen, oman
asiantuntijuuden
kehittyminen, tyouran
selkiytyminen

Omien tunteiden
tunnistaminen,
saately,
reflektiotaitojen
kehittyminen

KUVIO 1. Tyénohjauksen koettuja hydtyji johtamisessa
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Raili Gothdni

TYONOHJAUS TUTKIMUS- JA KEHITTAMISTYOSSA

Artikkelissa kuvataan tyonohjausta tutkimus- ja kehittimistydssi tarkas-
tellen sitii kolmen hankkeen raporttien ja arviointien pohjalta. Artikkelis-
sa pohditaan tyinohjauksen asemaa kebittimishankkeissa, organisaation
muutosprosesseissa ja ammatillisen osaamisen kebittimisessi. Lisiksi ref-
lekroidaan tyonohjauksen merkitysti tyon tutkimisessa ja kebittivin tyo-
otteen tukemisessa.

Johdanto

Tyénohjaus on vakiinnuttanut paikkansa osana tydelimin kehittimis-
ja tutkimustydtd. Yhi useammissa asiantuntijatehtivissi tyontekijil-
td edellytetdin oman tyon tutkimista, arvioimista ja kehittimistd. Kehitti-
mistyohon kutsutaan myds ulkopuolisia tahoja. Diakonia-ammattikorkea-
koulussa tydelimin kehittiminen on nivelletty tutkimukseen, koulutuk-
seen ja tyonohjaukseen. Diakin tydnohjauksen toimintaympiristinid ovat
olleet erityisesti sosiaali-, terveys-, kasvatus- ja kirkonalat. Siksi tissd artik-
kelissa kiytetyt esimerkit ovat kyseisilti aloilta.

Tdmin artikkelin tarkoituksena on kuvailla tyonohjausta tutkimuksessa
ja kehittimistydssd. Tarkastelen kolmen esimerkin avulla, miten tyonohja-
us asemoituu kehittdmistyohén eri konteksteissa ja millaisia haasteita niissd
hankkeissa on esiintynyt. Artikkelin aineisto koostuu kehittimishankkeissa
tehdyistd raporteista ja arvioinneista.
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Tyonohjaus — talouden ja rinnakkaiskisitteiden
puristuksessa

Diakin kehittimistyossd on pidetty tirkeind, ettd tydnohjaajalla on ollut
tyonohjaajakoulutus, on tehty selkeit sopimukset, tydskentely vastaa tar-
vetta ja ettd tydnohjaus tukee perustehtivin toteutumista vahvistaen kehit-
timistyotd. Usein kehittimishankkeissa on tehty yksi sopimus, joka sisil-
tdd kaikki toimintamuodot eli kehittimisen, koulutuksen, tutkimuksen ja
tyonohjauksen.

Tyonohjauksellisesta toiminnasta kehittimistyon yhteydessi kiytetyt il-
maisut ovat vaihdelleet. Useimmiten on haluttu hyddyntid rahoittavan ta-
hon kiyttimid kisitteitd. Tilaava taho on tavallisesti toivonut, ettd tyénoh-
jauksen tavoitteet miiritellddn kehittimistydn nikokulmasta ja vahvasti sii-
hen sitoen. Joskus synonyymeini tai rinnakkaisina kisitteind on kiytetty ter-
meji konsultatiivinen tyonohjaus tai tyonohjauksellinen konsultaatio. Sanojen
jarjestys kuvaa tyoskentelyn painopistetti. Joskus vastaavasta tydskentelysti
tyoyhteison kehittimishankkeessa on kiytetty myos termii reflektioryhma.
Kun kysyin yhden tilaajaorganisaation vastuuhenkildltd, mitd reflektioryh-

milld tarkoitetaan, vastaus oli kuvaava:

Kun meille sanottiin, ettei kehittimistyon lisiksi ole rahaa tyinohjaukseen,
keksimme ilmaisun reflektioryhbmi. Tiedimme, etti tiillainen prosessi he-
réttid paljon tunteita. Jos niitd ei kisitelld, ne ovat omiaan estimiiin tu-

loksellisen kehittiimistyon ja yhteiseen tavoitteeseen pidsemisen.

Ty6nohjausta on joskus vaikea markkinoida tyonohjaukseen liittyvien van-
hentuneiden kisitysten takia (Immaisi 2011, 18). Kisitteiden moninaisuus
ja kiertoilmaisut kuvaavat, etteivit organisaatiot osaa aina hyddyntii tyon-
ohjausta. Tyonohjaukseen liittyvi tutkimus ja julkaisut ovat osaltaan lisin-
neet tunnettavuutta ja nostaneet organisaatioiden tietoisuutta tydnohjauk-
sesta. Samanaikaisesti taloudellinen tilanne on vihentinyt tydyhteisojen si-
toutumista pitkiaikaisiin tydnohjausprosesseihin. Taloudellisten resurssien
niukkuuden lisiksi saattaa olla kyse mys nykyaikaisesta toimintakulttuu-
rista, jossa odotetaan nopeita tuloksia ilman pitkiaikaista sitoutumista. Ta-
louden lisdksi vaikuttavat myds uudet trendit. Tdmin seurauksena ovat li-

sidntyneet seki yksildiden ettd organisaatioiden toiveet valmennuksesta eli



coachingista. Useat tydnohjaajat ovatkin vahvistaneet omaa osaamistaan ti-
hin suuntaan ja kehittineet menetelmii vastaamaan muuttunutta tySeli-
mid. Kisitteiden erottelemisessa ja selkiyttimisessi on edelleen parantami-
sen varaa. On ongelmallista, jos tilaaja ei oikeastaan tiedd, miti tilaa tai jou-
tuu rahoituksen tihden kiyttimiin rinnakkaiskisitteitd. Kisitteiden ja ter-
mien moninaisuus voi aiheuttaa sen, ettd tydnohjaaja ei tiedd, mitd hineltd
odotetaan tai mitd hin tarjoaa.

Tavoitteiden ja toimintamuotojen tarkka miirittely jo sopimusvaiheessa ja
niiden uudelleen tarkentaminen tydskentelyn alussa ovat kulmakivii onnis-
tuneelle tydnohjaukselle. Lihes aina alkukeskusteluissa nousevat esille toi-
veet saada tukea ammatilliseen kehittymiseen, ammatti-identiteetin selkiyty-
miseen, perustehtivin kirkastamiseen, tunteiden tydstimiseen ja tydssd jak-
samiseen. Avaimia onnistumiseen ovat yhdessi kuuleminen, tyonohjaajan

ammattitaito seki rehellinen, rohkea ja kriittinen asenne. (Koski 2011, 80.)
Tyonohjauksen paikka kehittimistyossd

Tyonohjaaja kunnioittaa organisaation kokonaisvaltaista kehittimistyoti.
jan joustava yhteistyd, keskindinen luottamus ja kunnioitus. Jokaisella eri
foorumilla on omat osatavoitteet, ja kaikkien tulee olla tietoisia siitd, miti
millikin foorumilla tapahtuu (Koski 2011, 68).

Tyonohjauksissa kisitelldin pelkoja ja ennakkoluuloja, mutta myds mah-
dollisuuksia. Tyonohjaaja rakentaa turvallisuutta ja ohjaa tunteiden sanoit-
tamiseen ja tydstimiseen. Niin tulee mahdolliseksi yhdessi tutkia muutos-
ta ja muutokseen liittyvid joskus yllittivid reaktiota. Tyonohjaukseen osal-
listujat saavat tilaisuuden tutkia tydtiin, itseddn ja omaa tydtiimid suhtees-
sa yhteiseen kehittimistydhon. (Setild 2011, 24-31.)

Seuraavassa otan esimerkin yhden seurakuntayhtymin diakoniatyon ke-
hittdmisprojektista (Koski & Kostiainen 2011). Tissd hankkeessa tuli ha-
vainnollisesti esille tyonjaon ja kunkin tydskentelyn tavoitteiden sopimisen
tarve. Prosessin osatekijoitd olivat ympiristdanalyysit, yhteiset koulutuspii-
vit, valittujen teema-alueiden selkiyttiminen ja kiytintojen yhtendistimi-
nen seki rovastikunnalliset (rovastikunnat muodostuvat neljisti tai viides-
td itseniisestd seurakunnasta) tyonohjaukset. Kouluttajien ja tydnohjaajien

keskiniiset reflektio- ja suunnittelupdivit ja hankkeen ohjausryhmai tukivat
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prosessin kulkua. Arja Koski ja Anne Kostiainen laativat kehittdmishank-
keesta arvioivan raportin. Tyoskentely oli monipolvinen prosessi, jossa eri
foorumeilla oli kullakin oma tehtivinsi. Prosessin osia olivat tarpeiden ar-
viointi, tavoitteiden mairittely, tydskentelyn suunnittelu, kehittimistyon
toteuttaminen ja uudelleen arviointi. Koulutus, kehittdmistydskentely ja
tyonohjaukset lomittuivat, ja niissi kuljetettiin kokonaisprosessia tavoit-
teellisesti eteenpiin.

OHJAUSRYHMA: tyoskentelyn tukeminen ja tavoitteiden toteutumisen seuranta

Tyoskentely L
Koulutus Tydnohjaus (kuudessa
(kaikki diakonia-alan (IfIL:UdeSISI? rovastikunnallisessa
toimijat yhdessa) rovastikunnaflisessa ryhmassa)
ryhmassa)

KUUDEN TIIMIN

LUENNOT KOULUTUSPAIVISSA TYONOHJAUKSET

SOVITUT
KEHITTAMISTEHTAVAT

WORKSHOP-TYOSKENTELY EOIII:

TYONOHJAAJAPARIA

TIIMIEN JOHTAJAT OLIVAT
VASTUUSSA
YHTEISOLLISESTA
TULEVAISUUSVERSTAAT TYOSKENTELYSTA

TYONOHJAAJIEN
VERTAISREFLEKTIORYHMAT

KUVIO 1. Kehittimisen foorumit

Organisaation monitasoisuus asettaa omat haasteensa kokonaisprosessin
eri vaiheiden tasatahtiselle etenemiselle. T4ssi hankkeessa hiippakunnan,
seurakuntayhtymin, rovastikuntien, paikallisseurakuntien seki yksittiisten
tyontekijdiden tavoitteet ja myds sitoutumisen asteet vaihtelivat. Paikalliset
yhteisoanalyysit, diakoniatyon perustehtivit ja tydntekijoiden toiveet oli-
vat pohjana seki kehittimistyélle ettd konsultoiville tyonohjauksille. Kon-
sultoivien tydnohjaajien tyén nikokulmasta tiedon saaminen rovastikunti-
en kehittimistydstid, prosessista ja toiveista kirjallisesti (sihkopostilla) oli tar-
peen ja tieto tuki konsultoivien tyénohjaajien tydtd. Tyonohjauksissa kiy-

tettyjen toiminnallisten menetelmien tarkoituksena oli osallisuuden vahvis-



taminen ja osallistujien voimaantuminen. Menetelmien merkitys korostui,
koska ryhmiit olivat melko isoja, 15-25 henkil64.

Tyonohjauksellisten konsultaatioiden valmistelu, toteutus ja arviointi oli-
vat tavoitteellisen toiminnan ja prosessin ohjauksen tukemisen kannalta oh-
jaajia itseddn voimaannuttavia. Ne rakensivat ohjaajien kehittimistyoti ja
ammatillista osaamista. Tydnohjaajien keskiniinen jakaminen ja vertaistyon-
ohjaus tukivat tydnohjaajien jaksamista.

Diakoniatiimien tydskentelyssi koettiin iloa, avoimuutta, rohkeutta ja 16y-
dettiin uusia nikékulmia — uutta innostusta arjen tyshon. Koko prosessi ja
tyonohjaus sen osana tukivat sitoutumista yhdessi luotuihin sopimuksiin
ja pelisddntoihin sekd uudelleen suuntautumista omassa tehtivissi. Oleel-
lisena pidettiin yhdessi asioiden tyostimistd ja keskustelua tyon priorisoin-
neista sekd padtoksentekoa jatkotydskentelystd. Tydnohjauksessa saatiin ai-
kaa, mahdollistettiin vuoropuhelua, yhteisti suuntaa, sitoutumista ja raa-
meja tyohon. Tiimityotd vahvistivat yhteiset arvot, hengellisyys ja tyénoh-
jaus. (Koski & Kostiainen 2011, 16.)

Yksi ryhmi irtautui tydnohjauksesta. Irtautumiseen saattoi vaikuttaa toi-
sen tiimin johtajan kokemus, ettd hin voi ohjata omaa tiimii ilman ulko-
puolista tydnohjausta. Pelkona saattoi olla johtajuuden lipuminen tyénoh-
jaajille. Ty6nohjaajien pyrkiessi rakentamaan avointa ja luottamuksellista
yhteisty6ti, tyonohjaussuhde keskeytyi, mutta koulutukset ja muu kehitti-
mistyd jatkuivat. Yhteni ongelmana voi olla myos se, ettd sopimus oli teh-
ty keskitetysti. Kehittimissuunnitelmaa tehtiessi ei ollut riittdvisti kuultu
viliportaan johtajia. Toisaalta muiden tiimien johtajat pitivit tyonohjaus-
ta tervetulleena mahdollisuutena kisitelld asioita omassa tiimissi ja tydstid

sille sovittua kehittimistehtivii eteenpiin.

Organisaation fuusioitumisprosessin tukeminen

tyonohjauksen avulla

Tyoyhteisdjen tiedostamattomat mentaaliset mallit, ajattelutavat, toimin-
takulttuuriin liittyvit arvot ja yhteiset kokemukset joutuvat koetukselle or-
ganisaatioiden yhdistymisessi. Fuusioitumisesta saatu tieto herittidd pelko-
ja sekd omasta paikasta ettd oman tydyhteison erityislaatuisuuden menet-
timisestd. Arja Koski (2011, 69) on todennut, ettd muuttuvan tydyhteison

tyonohjaus voi tukea tydntekijoiti muutosprosessissa. Keskeistd hinen mu-
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kaansa on se, saavatko tydntekijit aikaa ja tilaa yhteisslliselle dialogille ja
mahdollisuudelle rakentaa omaa identiteettii ja saavatko he ottaa vastuuta
ja rakentaa uutta yhteistd toimintakulttuuria ja identiteettii.

Ty6nohjaus voi lisitd yhteenkuuluvuutta ja auttaa rakentamaan yhteisid
tyotapoja ja titd kautta vahvistaa perustehtivin toteutumista. Tyonohjauk-
sen onnistuminen on parhaimmillaan my®os luova prosessi. Siini tuotetaan
uutta tietoa, luodaan yhteistd identiteetti ja siivildidddn parhaita kiytintoji.

Kahden aikaisemmin erillisen organisaation fuusioitumisen seurauksena
tyontekijit pelkisivit, ettd juuri heiddn vahvat juurensa ja toimintakulttuu-
rinsa hividvit. Tyonohjauksessa, tyostettiessd yhdistymisen herdttdmid tun-
teita, erityisti kiitosta saivat ne tyonohjauskerrat, joissa kiytettiin tarinan-
kerrontaa. Kummankin tydyhteison jisenet saivat tilaisuuden tuottaa pu-
hetta siitd, miti merkitsee me—te (Kvarnstrom & Cedersund 2005). Vasta
sen jilkeen aloimme rakentaa tiedon, luottamuksen ja toisilta oppimisen
kautta tulevaisuuden yhteistd toimintaympiristdd ja -kulttuuria suhteessa
suhteessa niihin tai teibin. Kdytimme kaksi kertaa siihen, etti fuusioituvien
organisaatioiden jisenet saivat kertoa, miti ajatuksia, tunteita ja ennakko-
luuloja heilld oli toisesta organisaatioista. Seuraavilla kerroilla molemmille
tarjoutui mahdollisuus kertoa omasta organisaatiosta, omista juurista ja sii-
td, mitd he pitivit arvokkaana ja luovuttamattomana. Sitten vasta aloimme
keskustella siitd, mitd uusi e voisi olla. Osallistujien palautteen perusteella
osa ennakkoluuloista osoittautui turhiksi. Merkittivii oli joidenkin asioi-
den ddneen sanominen: muutos pelottaa, muutoksesta voi seurata hyvid, vaik-
ka muutos toteutetaan vilittomiisti, se vaatii aikaa eiki prosessia voi kiirehtid.

Tyonohjaus kahden erillisen tiimin yhdistimisprosessin tukemisessa ko-
ettiin tirkedksi. Yhteisessd tyonohjauksessa saatettiin sanoittaa, kommen-
toida ja kehittdd vihitellen yhteistd kulttuuria ja yhteisid tydskentelytapoja.
Muutos koski kaikkia. Kun muutoksen keskelld oli saatu hieman turvalli-
suutta ja tydntekijit tiesivit oman tydpaikan sdilyvin ainakin tillid hetkelld,
oltiin valmiimpia alkavaan kehittimistyshon.

Tyénohjaukselle timin ryhmin kanssa tulikin tavoitteeksi oppia sietimiin
epavarmuutta ja kokea ainakin jonkinasteista hallintaa ja turvallisuutta muu-
toksen keskelld. Osa ryhmiin jisenistd toivoi kisiteltivin myds oman tyd-
uran uudelleen miirittelyi. Tissikin esimerkissid kehittiminen ja tyonoh-

jaus niveltyivit vahvasti toisiinsa. Oman tyon tutkimuksellinen elementti



rajoittui muutoksenhallintaan liittyviin artikkeleihin tutustumiseen. Vaik-
ka niitd ei kisitelty tyonohjauksessa, tutkimustieto lisisi omaa turvallisuu-
den tunnettani tydnohjaajana. Tydntekijit kivivit lipi organisaation muu-
tosta ja omaa suruprosessia. Ryhmiistuntojen jilkeen reflektoin nditi tee-
moja, joita analysoin nyt tissi artikkelissa. Mielenkiintoista on, ettd uudel-

leen lukeminen auttaa nikemiin uusia asioita.
Moninaisuuden huomioiminen

Tydyhteisot ovat muuttuneet ja tulleet entisti monimuotoisemmiksi, moni-
ddnisemmiksi, monikulttuurisemmiksi ja moniammatillisemmiksi. Mone-
us-teema nousee entistd useammin keskusteluun myds tyénohjaus-, kehit-
timis- ja tutkimustoiminnassa. Tyonohjaajaa se haastaa kulttuurisensitiivi-
syyteen ja etsimiin uusia malleja ja toimintamuotoja. Joskus timi on vilt-
timitonti, ettd loydettiisiin tasa-arvoisuutta tyonohjauksessa, jossa kaikil-

la ei ole valmiutta sujuvaan verbaaliseen ilmaisuun.

eri ikdaryhmat

Yhteiset

eri ammatti- merkitykSEt - .
ryhmit ja -a erilaiset etniset
osaaminen J taustat
tavoitteet

eri sukupuolet

KUVIO 2. Moninaisuuden huomioiminen yhteisten merkitysten ja tavoitteiden ra-
kentamisessa
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Moniammatillisuus nikyy siini, ettei muuttuvan yhteiskunnan eri toi-
mialoja voida piti irrallaan toinen toisistaan. Esimerkiksi monimutkaistu-
via ja toisiinsa kietoutuneita ongelmia ei voida ratkaista jouhevasti, jos pi-
detdin tiukkoja raja-aitoja eri ammattien ja toimialojen kesken. Tulokselli-
suus edellyttdd sosiaalitoimen ja kulttuuritoimen yhteistydtd, ja terveysala
tarvitsee digitalisoitumisen tuomia mahdollisuuksia. Tyénohjaus voi eri alo-
jen yhteisissd kehittdmishankkeissa lisitd rohkeutta kokeiluihin, kun epii-
lyksid ja pelkoja voidaan purkaa.

Koska kehittimis- ja tutkimustyon yhteydessi tyonohjaus toteutuu yleen-
sd tiimityonohjauksina, haasteellista on se, miten huomioidaan tiimien mo-
ninaisuus. Eri kulttuurien ja uskontojen kirjo lisddntyy. Kehittimistydssi se
nikyy lisddntyneeni maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden mairini ja
kulttuuri- ja uskontokysymyksien esiin nousemisena.

Joskus on syntynyt myos vastakkainasetteluja eri katsantokantojen ja eri
ryhmien vililli. Tyonohjauksen tehtivi on antaa tilaa kullekin osallistujal-
le kertoa kokemuksestaan juuri omasta nikokulmasta. Sen jilkeen etsitdin
yhteisid merkityksid ja nikemysti asioiden ratkaisemiseksi. Monikulttuuri-
sessa tydnohjauksessa kokemukseni mukaan esimerkiksi tarinoiden kerto-
misella ja symbolisten kuvien avulla saadaan aineistoa, joka avaa kulttuuri-
en vilisid eroja ja niiden tuomaa rikkautta. Kallioniemi (2011, 209) on ki-
teyttinyt monikulttuurisen tydnohjausprosessin keskeiset lihtokohdat. Nii-
td ovat kontekstuaalisuus, dialogisuus, reflektiivisyys ja narratiivisuus.

Yhden tydelimin kehittimishankkeen yhteydessi nousi tarve rakentaa
Kulttuuri- ja uskontolukutaidon opintokokonaisuus (5 op). Siti tarjotaan
nyt avoimen ammattikorkeakoulun opintoina. Maahanmuuttajien kanssa
tyoskentelevien jirjestdjen hankkeeseen liittyneen koulutuksen palauttees-

sa oli seuraavia toteamuksia:

Nautin, kun uskonnoista voitiin keskustella vapaasti ja sain valita teemo-

Ja, joita tydssd tarvitsen.

Koen tiimiin jilkeen oloni turvallisemmaksi kohdata vaikeitakin tilantei-

ta. Ei tarvitse tietdd toisten puo[esm.



Olen aina halunnut rajata kulttuurit ja erityisesti uskonnon julkisten aree-
noiden ulkopuolelle yksityisasiaksi, mutta tyissi alkaa olla vaatimus, etti
loytyisi kieli ja foorumit, joissa eri uskontojen viilinen dialogi mahdollistuu.
Uskon, ettii tiimii auttaa minua johtamisessa ja viestinndissi.

Ensimmiiseen toteutukseen osallistuneet halusivat kehittii omaa ja yhtei-
s6nsi osaamista valmistautuessaan kohtaamaan yhteiskunnan etnisesti mo-
ninaista asiakaskuntaa. Opintokokonaisuus edistid omien ennakko-oletus-
ten tunnistamista. Opintokokonaisuus lisid tydnohjaajan osaamista ja si-
td kautta rohkeutta ja turvallisuutta antaa tilaa tarkentaville ja syventivil-
le kysymyksille. Tyonohjauksen vaikutuksesta johtajat ja tydntekijit voisi-
vat nihdi uudella tavalla, miten eri kulttuurien edustajat rikastuttavat se-
ki tydelimii ettd tydnohjauksen tutkimusta. On entistd tirkeimpii, ettd
tyonohjaajilla olisi valmiuksia kohdata eri kulttuureja ja uskontoja edusta-
via tydntekijoitd ja heidin tydyhteissjain. Lienee perusteltua kysyi, miten
tyonohjaajien koulutuksissa huomioidaan monikulttuurisuuden ja eri maa-
ilmankatsomusten vaikutus tydelimin eri tilanteisiin. Kulttuuri- ja uskon-
tolukutaidon opintokokonaisuutta on jo nyt riitildity osaksi kehittimis-
hankkeita, ridtildinti tyonohjaajien tarpeisiin odottaa vuoroaan.

Kotoutumiseen liittyvissi hankkeessa tuli esille, ettd tynohjaajan on syy-
td ainakin jossain mairin olla tietoinen kielellisen ilmaisutason, erilaisten ta-
sa-arvokisitysten seki ennakkoluulojen ja stereotypioiden vaikutuksista sekd
ryhmidynamiikkaan etti tapaan sanoittaa asioita (Jyvi-hanke 2014-2015).
Joskus erilaiset kommunikaatio- ja tunneilmaisutavat tai ilmaisemattomuus
saattavat vaikuttaa vuorovaikutukseen kehittimis- ja tutkimustydssi ja sii-
hen liittyvissi tydnohjauksessa (Wallin 2013). Esimerkiksi erilaiset kisityk-
set sukupuolten vilisestd tasa-arvosta sekd suhtautumisesta auktoriteettei-
hin vaikuttavat kommunikaatiotapoihin ja voivat herittid himmennysti.
On iso ero, jos uskontoa pidetiin yksityisasiana tai se koetaan yhteisollisek-
si asiaksi. Uskontoa voidaan pitii tirkeini voimavaran lihteeni mutta jos-
kus my®&s syyksi koettuun syrjintdin ja rasismiin elimissi ja tydyhteisossi.
Jollekin henkilélle suorapuheisuus voi olla hyve, kun taas toiselle se voi olla
epikohteliasta kidytdsti. Suomalainen tyslainsiddintd, sopimusjirjestelmi
ja tiukka ajanlaskeminen voivat tuottaa vaikeuksia toisesta kulttuurista tu-
levalle henkilolle. Tyénohjaus on paikka, jossa niitd kulttuurieroja voidaan
yhdessi tarkastella. (Kallioniemi 2011, 206.)
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Kulttuurien erot eivit liity vain eri etnisiin ryhmiin. Ryhmien muodos-
tuminen eri ikdryhmien vilille, sukupuolten vilille tai eri ammattiryhmien
vilille edellyttii sensitiivisyyttd. Usein asioista voidaan kiyttii eri kisittei-
td tai samakin sana saa erilaisia vivahteita ja konnotaatioita. Ongelmaksi se
muodostuu, jos toisen kisitteitd ei ymmarretd tai haluta ymmareii. Silloin
ajaudutaan tilanteeseen, jossa ei ole pohjaa aidolle vuoropuhelulle, dialogille.
Tiimii yleensd ja tyonohjausryhmii erityisesti rikkovat ryhmin sisilld ole-
vat alaryhmiit tai klikit. Tyonohjaajana olen halunnut nostaa nimi keskus-
teluun tavalla, jossa tutkimuksellisesta otteesta on hyotyi: ” Kuvatkaa mitii
teidin mielestinne tiissii ryhmdissi tapahtuu” tai "Voidaanko pysihtyd tarkaste-

lemaan rybmdin toimintaa tarkemmin?”
Tutkimus tyonohjauksessa — tyonohjauksen tutkimus

Tutkimuksellinen nikékulma tulee tydnohjauksessa esille siten, ettd siind py-
ritddn yhdessi tarkastelemaan ja analysoimaan tyon perustehtivii ja toteu-
tusta. Tyonohjauksessa osallistujat tutkivat tydtdin. Kehittdmistyohon liit-
tyvissd tyonohjauksessa kyseenalaistetaan vallitsevia itsestddnselvyyksid se-
ki rakennetaan ja pohditaan kunkin osallistujan omaa ammatillista identi-
teettid. Kyse ei ole tydn oikein tutkimisesta vaan oikeasti tydn tutkimises-
ta. Se antaa vapautta ja tasa-arvoista oikeutta jokaiselle tyoryhmin jisenelle
tutkia omaa tydtdin myés ilman tutkijan koulutusta. Tyonohjaus on hyvi
tutkivan ja kehittivin tyotavan tuki, ja se vahvistaa tutkivaa ja kehittivii
asennetta ja tydotetta.

Edelld mainitut esimerkit havainnollistavat sitd, ettd tyonohjauksen tutki-
minen ja reflektointi kehittivit paitsi tydelimid, myds tydnohjausta. Tut-
kimus tyonohjauksessa nikyy my®os siten, ettd tyonohjaaja paivittdd jatku-
vasti omaa osaamistaan ja seuraa alan tutkimusta. Diakoniatychén, organi-
saatiomuutoksiin sekd monikulttuurisuuteen liittyvin tutkimuksen tunte-
minen edisti tyénohjaajana toimimista esimerkkitilanteissa.

Ty6nohjaajan ja tutkijan on tirkedi olla kiinnostunut ohjattavan tydsti ja
hinen ammatillisesta ja persoonallisesta kasvustaan. Molemmissa on olen-
naista kysyi, ihmetelld yhdessi seki innostaa ja antaa tilaa. Ristiriitoja syn-
tyy, jos tyonohjauksessa tydnohjaaja ei toimikaan tyonohjaajan roolissa vaan
ottaa aktiivisen tutkijan roolin ja ohjaa keskustelua tutkimuksen kysymyk-

sien suuntaisesti. Samoin konflikteja voi syntyi, ellei ulkopuolisen tutkijan



ja tydnohjaajan rooleja ja yhteistyon muotoja ole kirjallisesti sovittu ja ellei
kidytetd aikaa sddnnollisille tapaamisille.

Tyonohjauksessa olevat henkilot ovat myos tutkijoita. Tydnohjaukseen
osallistuvien ja tydnohjaajien yhteinen kirjoittaminen monipuolistaisi tut-
kivan otteen ilmenemismuotoja. Usein tydnohjauksessa olevat saavat kom-
mentoida tutkimusraportissa kuvattuja tuloksia ja niiden tulkintaa. Lisik-
si johtopditoksissi ja mahdollisten suositusten kirjoittamisessa osallistujien
kontribuutio on erittidin arvokas.

Tyonohjauksen tutkimuksessa on kysymys osallistujien kokemusten ja
tyonohjauksen merkityksen analysoimisesta. Tyonohjauskeskustelut voivat
olla my®ds osa aineistoa toimintatutkimuksessa, jossa halutaan arvioida pro-
jektin etenemisti ja 16ytidd toimivia tapoja tehdd tyotd perustehtivin toteu-
tumiseksi. Kehittimishankkeen arviointitutkimus koskee my®s sithen kuu-
luvaa tydnohjausta. Tyonohjauksen tutkimuksessa pysihdytiin tarkastele-
maan tyonohjauksen erityislaatua ja merkitystd osallistujien ja tydyhteisén
tyoskentelytapojen ja vuorovaikutuksen muutoksessa sekd suhteessa orga-
nisaation kehittimiseen.

Kehittimistyossid tydnohjaukseen liittyvin tutkimuksen luvat hankitaan sii-
nd yhteydessi, kun tehddin sopimus kehittimishankkeesta, tydnohjauksesta
tai molemmista. Erityisen tarkkana on oltava tutkimusetiikasta. Mahdolliset
ongelmat voivat liitty4 osallistujien oikeuksiin seki tutkijan tai tydnohjaajan
ja osallistujan vilisiin suhteisiin. Osallistujalla on oikeus saada paikkansapi-
tidvi ja riittdvi tieto tutkimuksen luonteesta, tavoitteista, tekijastd ja kiytcs-
tarkoituksesta. Hinelld on oikeus paittii, osallistuuko hin tutkimukseen
vai ei. Hinelld on my6s oikeus keskeyttii osallistumisensa ilman minkiin-
laista selitysti tai sanktiota. Jokaisella osallistujalla tulee olla tieto siitd, miki

on tydnohjausta, miki on tutkimusta ja miki on tyonohjauksen tutkimusta.
Lopuksi

Arvioivassa ammatillisuudessa ja tyon tutkimisessa tulee myds pohtia tyén-
ohjauksen ja oman tyénohjauksellisuuden suhdetta tutkimukseen ja kehitti-
miseen. Tyonohjaajan kriittinen ammatillisuus saa tukea tyénohjaajan tyon-
ohjauksesta. Lisiksi tutkimus auttaa pohtimaan omaa toimintaa. Kehitti-

misessd pyritddn ajattelemaan toisin. Téllainen ajattelu- ja toimintamallien
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kyseenalaistaminen suhteessa niiden yhteiskunnalliseen kokonaisuuteen ja
kehitykseen voi parhaimmillaan vahvistaa mys tydnohjaajaa.

Kaikessa tutkimus- ja kehittdmistydssd tarvitaan kriittistd ajattelua seki
ongelmanratkaisu- ja analysointitaitoja. Usein muutosten keskelld panoste-
taan kehittimis- ja tutkimustychén projekteilla. Tyonohjaus on osa projek-
tia, mutta silld voisi olla merkitystd myos projektin tulosten pitkiaikaisten
vaikutusten ja jatkuvan kehittdmisen turvaamisessa. Tydnohjaajalta edellyte-
tddn tillsin projektin hallintataitoa ja kykyi tyonjaon pohjalta omalta osal-
taan tukea kokonaisuutta. Tydnohjaajan hyveitd ovat yhdessid oppiminen,

keskeneriisyyden tunnustaminen ja epivarmuuden sietokyky.
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Arja Koski & FEila Jantunen

TYONOHJAUS HYVAN PALVELUKSESSA

Artikkelissa luodaan katsaus kirjan lukuibhin ja muibin artikkeleihin. Ti-
ti artikkelia kirjoittaessamme kysymme, miki on tyinohjauksen hyvi ja
milti néyttii tyinohjauksen tulevaisuus tydyhteisiissi, koulutuksessa ja
kehittimis- ja tutkimustoiminnassa.

Tﬁmﬁn kirjan tehtivini on kuvata tyénohjauksen ihannemaailman li-
siksi my®s sitd rajallisuutta, jota tydnohjausprosesseihin, tydnohjaus-
suhteisiin ja menetelmallisiin valintoihin liittyy. Kirjan alussa johdattelemme
lukijoita tydohjauksen kisitteistoon, tyonohjaustoimintaan ja kehitysvaihei-
siin seki perustelemme valintojamme. Kirjassa on vilihdyksii tydnohjauk-
sen kiytinnoistd sekd tydnohjaajien, esimiesten ja opiskelijoiden kokemuk-
sista monimuotoisista tyonohjaustilanteista ja prosesseista. Artikkelit ovat
kymmenen tydnohjaajan puheenvuoroja siitd, miki tydnohjauksessa kunkin
kokemuksen mukaan on vilttimitonti hyvii. Tidssd artikkelissa jasennim-

me eri lukujen sisiltoji ja sen pohjalta suuntaamme katseen tulevaisuuteen.
Tyonohjaus suhteena

Kirjan toisessa luvussa kuvataan tyonohjausta suhteena, joka rakentuu toimi-
valle vuorovaikutukselle. Artikkelissa: Sanaton viestintii tyonohjauksessa tar-
kastellaan viestintii eri nikokulmista ja tilanteista kisin ja pohditaan vies-
tintdd tyonohjauksessa. Tyénohjauksessa on kyse ihmisten vilisistd suhteista
ja tunteista, jotka nousevat tydsti ja tydyhteisostd. Rakkaus ilmioni, tuntee-

na ja kisitteeni niyttiytyy monella tavalla ihmisten vilisissd suhteissa myds
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tyoyhteisoissi. Artikkelissa: Arbetshandledning — en kirleksgirning kuvataan
tyonohjausta rakkaudentekona ja tarkastellaan rakkauden kisitettd histori-
allisesta nikokulmasta sekid pohditaan, miten rakkaus voi olla osa tyénoh-
jaajan kiyttoteoriaa. Tyonohjauksiin osallistuvien tydssid emotionaalista ja
eettistd kuormittumista aiheuttavat kokemukset seki niihin liittyvit tunteet
slirtyvit jossain miirin tydnohjaajan kannettaviksi. Tydnohjaaja kannatte-
lee monella tasolla ohjattavien reflektiota ja toimintaa tydnohjaustilantees-
sa. Artikkelissa: Zyonohjaajan eettinen kuormittuminen pohditaan tyénoh-
jaajan toimintaa ja itserefektiota eri tilanteissa.

Kaikki se, mitd tydnohjauksessa tapahtuu, tapahtuu tydnohjaajan ja tydn-
ohjattavan/tydnohjattavien vilisessd suhteessa ja sitd rakentavassa dialogissa
luottamuksellisessa ohjaaja-ohjattava -suhteessa. Tyonohjauksessa osallisena
olevien toimijoiden on siind mahdollisuus harjoitella toimivaa vuorovaiku-
tusta ja opetella tydyhteisén vuorovaikutusta edistivid tekoja. Vuorovaiku-
tuksessa merkitysten muodostumiseen ja yhteistoiminnan onnistumiseen
vaikuttavat monet asiat. Puheen ohella eleet ja katse vaikuttavat ymmarti-
miseen. Vuorovaikutuksen moninaiset viestintitavat vilittavit yhtd paljon
merkityksid kuin sanat, joita sanomme. Tyonohjauksen tirkei tehtivi on-
kin edistii ja rakentaa yhteistd ymmirrystd moniammatillisissa ja monikult-
tuurisissa tydryhmissi.

Inhimillinen perustarve olla rakastettu ja saada rakastaa on lisni myos
tyonohjauksessa. Rakkaus mielletddn yleensi hyvid tarkoittavaksi. Tyénoh-
jauksen yhteydessi rakkautta on tarkasteltu toistaiseksi vihin. Jos tydnoh-
jaus on rakkauden teko, se on hyvii. Rakkaus ilmenee tydnohjauksessa tur-
vallisuutena, luottamuksena ja arvostamisena. Tyénohjaaja tekee rakkaut-
ta nikyviksi ottamalla ohjaukseen osallistuvat vastaan ilman ehtoja. Tyon-
ohjaustilan valmistelu ja sen esteettisyys ovat osoitusta huomaavaisuudesta
ja odottamisesta. Rakkaus mahdollistaa tyonohjauksessa sellaisen henkisen
tilan, jossa tydnohjaukseen osallistuja voi ja haluaa ottaa vastuuta omasta
kasvustaan ja kehittymisestddn. Dialoginen kohtaaminen antaa mahdolli-
suuden rakastavalle tyonohjaussuhteelle. Rakkaus ei ole miriteltivissi eikd
selitettdvissd. Tyonohjauksellisen rakkauden kisitteen ja rakkauden ilmene-
misen tarkastelua on kuitenkin tirkei jatkaa.

Tyénohjaaja on jatkuvasti monien valintojen tekijd ja nikiji. Omat valin-
nat seki ohjattavien tekemien valintojen seuraaminen ja reflektointi jitti-

vit tyonohjaajaan my6s emotionaalista ja eettistd kuormaa. Tyonohjaaja tar-



vitsee keinoja kuormien keventimiseen. Keventimiselle vilttimiton edel-
lytys on se, ettd tyonohjaajalla on eettistd herkkyytti ja ettd hidn tunnistaa
omaa kuormittumistaan. Tydnohjaajan eettiset ohjeet muistuttavat tyon-
ohjaajaa vastuustaan itsensi kunnossa pitimisesti. Ajatus omasta persoo-
nasta tydnohjaajan tirkeimpini tyovilineeni sisiltidd tavallaan sekin eetti-
sen kuormittumisen riskin. Tyonohjaukseen ja tyonohjaajaan siirtyvi kuor-
ma ja hineen tydnohjaajana kohdistuva kritiikki voivat hahmottua tyénoh-
jaajan persoonaa koskeviksi. Tyonohjaajan itsereflektio voi keskittyd omaan
persoonaan sen sijaan, ettd hin tarkastelee omaa toimintaansa ja kiyttimi-
d4n menetelmid tyonohjauksessa. Jos samaistamme vilineen ja persoonan,
jad myoskin episelviksi, kuka on toimija. Olisiko syyti kyseenalaistaakin
persoona tyovilineeni?

Tyonohjauksen tehtivi tydyhteisdissd on tirked tunnistaa. Tilanteena ja
foorumina tydnohjaus mahdollistaa yhdessi tydstd puhumisen, kysymysten
tekemisen ja dineen ajattelun. Tydnohjaus on paikka, jossa voidaan harjoi-
tella palautteen vastaanottamista ja antamista seki harjoitella ja oppia dialo-
gista keskustelua. Kaikki timi tukee eri tutkimusten mukaan (Koivu 2013,
Kirkkiinen 2013, Ollila 2012) organisaation perustehtivin toteutumista
seki tydmotivaatiota, tydhyvinvointia ja johtajuuden kehittymisti tydyhtei-
sossi. Tyonohjauksen toivotut vaikutukset edellyttivit sen tavoitteellisuut-
ta, toimijoiden sitoutumista ja tyonohjauksen suunnittelua organisaation ja
tyoyhteison todellisuuteen.

Ammattikorkeakouluopinnoissa suhteessa olemista, reflektointitaitoja ja
ammatillista viestintdd harjoitellaan koko koulutuksen ajan ryhmissi ja tys-
yhteisoissi. Opintojen aikana opiskelijalla on tilaa eettisiin pohdintoihin,
omien valintojen reflektointiin seki itsensi johtamisen opetteluun ja kehit-
timiseen. Opinnoissa kiytetyt toiminnalliset menetelmit ja tydnohjaajan
ohjaamat tyénohjaustilanteet luovat edellytyksii kehittyville ammatillisuu-
delle ja ammatti-identiteetille. Tyénohjaus luo edellytyksid myos asiantun-
tijuuden uudistumiseen seki tydn kehittimiseen tydyhteisoissd (Karvinen-
Niinikoski, Rantalaiho & Salonen 2007, 99-101).

Tulevaisuuden haasteena on, miten tydyhteisét organisoituvat ja miten
yhteistyotd tyoyhteisoissi tietoisesti rakennetaan niin, ettd tyontekijoille
tulee kokemus yhdessi tekemisesti, oppimisesta ja yhdessi kehittimisesti.
Digitalisaation myéti tyonohjausta on mahdollisuus tehdid muullakin ta-

voin kuin kasvotusten samassa fyysisessi tilassa. Tydnohjauksen luovutta-
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mattomina attribuutteina on totuttu pitimiin suhteessa olemista ja yhteis-
td tilaa. Haasteellista onkin se, miten uudet menetelmit ja tekniikka mah-
dollistavat osallistujien kokemuksen suhteessa olemisesta. On vilttimitontd
myds kysyd, miten tydnohjaajan tyé muuttuu? Miten kuunteleminen, kan-
nattelu ja tukeminen ovat mahdollisia kun huomiota on kiinnitettivi tek-
niikan hallitsemiseen? Lisdintyyko tyonohjaajan eettinen kuorma? Toisaal-
ta parhaillaan on kasvamassa uusi tyonohjaajien ja tyonohjattavien suku-
polvi, joille digitalisaatio ja uusi teknologia ovat tuttuja. Se, miki organi-
saatioiden ja toiminnan kehittymisessi on hyviid, niyttiytyy nykyiin usein
tehokkuuden nikokulmasta ja sitd arvioidaan tehokkuuden ja hyddyn mit-
tareilla. Jos tydnohjaus toimintana valjastetaan tehokkuutta edistivin or-
ganisaation palvelukseen, onko silloin tilaa aidolle dialogisuudelle ja uutta

rakentaville suhteille?
Tyonohjaus — toimintaa ja menetelmii

Kirjan kolmannessa luvussa tyonohjaajat kirjoittavat reflektiivisyydesti tyon-
ohjauksessa artikkelissa: Keskustellaanko nyt siiti, miti on keskusteltu? Tyon-
ohjaajana tydnsi vasta aloittaneet tyonohjaajat kirjoittavat omasta oppi-
misprosessistaan tyonohjaajakoulutuksessa ja kuvaavat tekemidin valinto-
ja tyonohjaustilanteissa. Artikkelissa: Matkani tyonohjaajaksi — Hyppykivii
ja inspiraation lihteitd kuvataan tyonohjaajaksi kehittymisti ja artikkelissa:
Dialogia edistivi toiminnallisuus tyoinohjauksessa esitelldin toiminnallisia
menetelmii, joiden myétd dialogisuutta tyonohjauksessa voidaan edisti.
Dialogi on tyonohjauksen ydinti. Menetelmit ovat dialogin palveluksessa.
My®és reflektio on dialogin palveluksessa. Reflektio on niin tuttu asia tyon-
ohjaajille ettd sitd harvoin kyseenalaistetaan. Tyonohjauksessa asioiden tar-
kastelu laajennetaan yhdesti moniin ja monien nikokulmiin eli reflektoi-
daan. Reflektio on toiminnan ja ajattelun kehittimisen viline. Valmius ref-
lektoida vaihtelee yksilittiin, tydyhteisdittiin ja kulttuureittain. Tyénoh-
jaustilanteissa toteutuva reflektio jatkuu yleensi tyénohjaajan sisiiseni ref-
lektiona myds tydnohjausistuntojen jilkeen. Tyonohjaajalle itsereflektio on
tapa kehittdi toimintaansa.

Osallistavat ja toiminnalliset menetelmit voivat monipuolistaa ja syventid
tavallisesti vain puhumiseen ja keskusteluun painottuvaa vuorovaikutusta

tyonohjauksessa. Menetelmien valinta, ohjaus ja toteuttamisen oikea ajoi-



tus vaativat opiskelua ja niiden kiytt6 edellyttdi taidollista harkintaa. Me-
netelmien omakohtaiseen tydskentelyyn perustuva tunteminen antaa tyon-
ohjaajalle vilineitd menetelmien soveltamiseen ja niiden kiyton perustele-
miseen tarkoituksenmukaisella tavalla. Menetelmiin liittyvi etitkka merkit-
see sitd, ettd niitd ei kiytetd pelkistdin tekniikkoina tai ohjelmanumeroina.
Jos menetelmi edistid osallistumista ja tydhon liittyvien kysymysten jisen-
telyd ja monipuolistaa niiden tutkimista, niiden kiytt on perusteltua. Eri-
laisten menetelmien tarkoituksena on tehdi ilmisitd, kysymyksii, asioita ja
tunteita nikyviksi. Viime kidessi keskustelu; kuunteleminen ja kuulluk-
si tuleminen ovat tydnohjauksen tirkeimpii menetelmii, jotka rakentavat
tydnohjaussuhdetta ja dialogisuutta.

Tydnohjauksella ammattikorkeakoulussa on monia mahdollisuuksia. Tyon-
ohjauksellista toimintaa voidaan liittdd opintokokonaisuuksien toteutuksiin
edistimiin opiskelijoiden ammatillisuuden vertaisreflektiota ja mahdollista-
maan tydyhteisojen tilanteista nousevien kokemusten ja kysymysten reflek-
tiota. Opintoihin voidaan liittdd myos ryhmityonohjausta, jolloin opiske-
lijat saavat kokemuksen tyonohjauksesta ja “vakuuttuvat” sen merkitykses-
td omalle ammatilliselle kasvulle, itsensi johtamiselle ja tydssi jaksamiselle.

Diakin 2,5-vuotisessa tyonohjaajakoulutuksessa ohjataan tulevaisuuden
tydnohjaajia toimimaan monimuotoisissa tydyhteisdissi tydnohjaajina. Se
on perusteltavissa yhdeksi ammattikorkeakoulun tehtiviksi, vaikka se ei ti-
td nyky4 tuota ammattikorkeakoululle tuloksellisuuspisteita eiki niin ollen
toimi rahoitusperusteena. Tulevaisuutta ajatellen tiydennyskoulutuksena to-
teutettava tydnohjaajakoulutus on yksi merkittivi koulutusteko, joka vilil-

lisesti tukee my6s tydn tekemistd muuttuvissa tydyhteisdissi.
Johtajuus, kehittiminen ja tyonohjaus

Kirjan neljinnessi luvussa pohditaan tyénohjausta johtamisen ja kehittimis-
tyon yhteydessi. Artikkelissa: Tyonohjaus opiskelijan itsensi johtamisen pro-
sessissa kuvataan ylemmin ammattikorkeakouluopiskelijoiden tydnohjaus-
prosessia tydnohjaajan positiosta kisin. Artikkelissa: Johtajana kolmannel-
la sekrorilla — miti hyotyi tyonohjauksesta? kuvataan johtajien kokemuksia
tyonohjauksesta johtamisen tukena. Tyonohjausta hyddynnetddn yhi use-
ammin tutkimus- ja hanketyssd, mistd kerrotaan artikkelissa: tyonohjaus

tutkimus- ja kehittimistyissi. Diakin kouluttajat ja ohjaajat toimivat yhtei-
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sOssd, jossa he voivat itse hyodyntii tydnohjausta. Tyonohjaajana toimimi-
nen edellyttdid omaa tydnohjauksen tyonohjausta. Se vahvistaa diakilaisten
tyonohjaajien identiteettid ja varustaa heitd voimavaraksi koulutus-, kehit-
timis- ja tutkimustychén.

Johtajuuden ja kehittimisen liitto tydelimissd on vahva. Sitd vahvistaa edel-
leen tydnohjaus, joka tuo johtajuuteen ja johtamistyshon tukea ja mahdol-
lisuutta tarkastella ty6ti ja tydyhteisoji eri nikokulmista ja positioista. Joh-
taminen kolmannella sektorilla on vahvaa vaikuttamistyoti toimintaympi-
ristdissd, joissa kansalaistoimintaa ja palvelutuotantoa moninaisissa verkos-
toissa kehitetddn. Eettinen johtajuus on avainasemassa tulevaisuustyossi,
jossa korostuu johtajan jatkuva oman toiminnan, kokemusten ja johtajuu-
den reflektio. Vaikka johtajan tyd on usein yksiniistd, sen ei tule eikd tarvit-
se olla yksin tekemistd. Salovaaran (2011) mukaan johtajuutta ei tulisi nih-
di yksilén vaan organisaation ja kulttuurin ominaisuutena. Tulevaisuudessa
tarvitaankin johtajia, jotka saavat muut toimimaan yhteiseksi hyviksi. Siti,
mitd timi tarkoittaa voidaankin tutkia tydnohjauksessa, jossa johtaja ty-
ryhminsi kanssa reflektoi kehittivissi yhteistygsuhteessa.

Kirjoitusprosessimme alussa kuvasimme kirjan merkityksiksi tyonohjauk-
sen ja Diakin tyénohjaajakoulutuksen tunnettuuden, tyelimin kehittimis-
menetelmien nikyviksi tekemisen seki opetuksen kehittimisen. Olemme
kirjoittaneet artikkelit yhteisessd prosessissa, ja samalla olemme oppineet
lisdd tyonohjauksesta ja tyonohjaajuudesta, tyonohjaajakoulutuksesta seki
tyonohjauksen liittimisestd muihin koulutuksiin ja kehittimistoimintaan.

Ty6nohjaus tydyhteisdissi ja laajemmin organisaatioissa on mielestimme
arvovalinta. Se on osa eettistd, tulevaisuuteen luotsaavaa johtajuutta ja ke-
hittdmistd. Tyonohjauksen nikyviksi tekeminen monimuotoisena toimin-
tana ammattikorkeakoulussa on eettinen teko koska tyonohjaus on osa kou-
luttautumista ja se tukee tulevaisuuden ammattilaisten osaamista ja ammat-
ti-identiteettid. My6s kouluttajien ja ohjaajien tydnohjaus vaativassa koulu-
tus- ja ohjaustehtivissi on toiminnan kehittimisen edellytys.

Ammattilaisena, johtajana ja kehittdjini tai tyonohjaajana suhteissa olemi-
nen ei ole aina pelkistidin hyvin tekemistd. Hyvin tekemiselld on yhteisol-
linen ja sosiaalinen ulottuvuus. Toiminnan hyvyytti — ja vilttimitonti hy-
vid — voidaan arvioida pohtimalla siini tehtyji valintoja ja valintojen yksi-
Isllisten ja yhteisollisten seurausten hyvyyttid. Tyonohjauksessa reflektoidaan
usein tilanteita, joissa paha tyossi tai tydyhteisdssid nidyttiytyy tyonohjatta-



vien kokemubksissa esimerkiksi viirin tai huonosti tekemiseni ja tunteissa
esimerkiksi ahdistuksena, syyllisyyteni, avuttomuutena tai tydyhteisén huo-
nona ilmapiirini. Tydnohjauksessa on mahdollisuus oppia tutkimaan asioi-
ta ja ilmiditd useammasta eri nikokulmasta ja toisenkin perspektiivista. Tis-
si on tyénohjauksen mahdollisuus hyvin tekemiseen. (Keskiluopa 2008.)

Toivo on timin ajan tydelimissi kaivattu vilttimicton hyvi. Tydyhteiss-
jen ja koko yhteiskunnan toivo rakentuu yksilgiden toiveikkuudesta. Yksi-
16n toivoa lisid tydntekijin ja hinen tydnsi saama arvostus ja usko oman
tyon merkitykseen sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyshonsi. (Wallis,
Dollery & Crase 2009.)

Me timin kirjan toimittajina ja kirjoittajina uskomme, etti tyonohjaus
on vilttimiton viline toivon luomiseen ja ylldpitimiseen tydssd ja tydyh-
teisdissd. Tulevien ammattilaisten kouluttamisessa toivon ylldpitiminen ja
usko hyviin tulevaisuuteen on erityisen tirkedd. Se, miten kouluttajina ja
tyonohjaajina toimimme ja millaisia valintoja teemme, kannattelee tulevai-
suuden ammattilaisten ja johtajien toivoa hyvisti tulevaisuudesta. Hyvin

tekeminen ja toivo muuttuvat todellisuudeksi.
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Petteri Arasalo, Pastori, Master of Theology (MTh), tyénohjaaja STOry
Toimii pastoraalisissa tehtivissd helluntaiseurakunnissa, nyt Tampereen Hel-
luntaiseurakunnassa. Tyonohjaajana hin toimii padasiassa seurakunnallisten

tyontekijoiden parissa. Tyonohjaajaksi hin valmistui joulukuussa 2014.

Heidi Behm, KK, erityisopettaja, tyonohjaaja STOry
toimii espoolaisessa koulussa lievisti ja keskiasteisesti kehitysvammaisten
lasten erityisluokanopettajana. Tydnohjaajakokemusta on varhaiskasvatuk-

sen ja seurakunnan parista. Tyonohjaajaksi hin valmistui joulukuussa 2014.

Raili Gothdni, TT, yliopettaja, tyonohjaaja

toimii Diakonia-ammattikorkeakoulussa TKI-yliopettajana. Opetusteemois-
sa painottuvat sielunhoito ja etiikka. Tutkimus- ja tydyhteison kehittimis-
hankkeiden valmistelu ja toteutus seki julkaisutoiminnan tukeminen ovat
osa tydnkuvaa. Pitkiaikaisena tyonohjaajana hin on toiminut erityisesti kir-

kon-, sosiaali- ja terveysalan tydyhteisdissi.

Eila Jantunen, TtL, lehtori, tyonohjaaja STOry
on toiminut diakonia- ja terveysalan lehtorina Diakissa. Tydnohjaajakoke-
musta hinelld on yli 20 vuoden ajalta terveys-, sosiaali- ja diakoniatydnte-

kijéiden, esimiesten ja monimuotoisten tydryhmien tydnohjaajana.

Eija Kattainen, TtT, sairaanhoitaja, lehtori, tyonohjaaja

toimii lehtorina Diakonia-ammattikorkeakoulun sairaanhoitajakoulutuk-
sessa. Tyo sisiltdd opinndytetdiden ohjaamista, opettamista, koulutuksen
suunnittelua ja kehittdmistd. Lisiksi tydhon kuuluu tyonohjausta ja koulu-
tuksia ulkopuolisille tilaajille.

Arja Koski, FT, THM, lehtori, tyonohjaaja STOry

toimii kehittimisryhmin vastaavana Diakonia-ammattikorkeakoulussa.
Opetustyd painottuu tydyhteison kehittimisen ja johtamisen kysymyksiin.
Hinen ty6honsid kuuluu moniammatillisten ja monikulttuuristen tiimien,

tyoyhteisdjen ja esimiesten tydnohjausta eri organisaatioissa.

215



216

Marja Lindholm, THM, terveydenhoitaja, lehtori, tyonohjaaja STOry
toimii kehittdmisryhmin vastaavana ja terveysalan lehtorina Diakonia-am-
mattikorkeakoulussa seki tyonohjaajana ja kouluttajana eri organisaatiois-
sa. Lisiksi hin toimii kehittdjini erilaisissa tydyhteisoissi ja kehittimishank-
keissa. Erityisind kiinnostuksen kohteina ovat terveyden edistiminen, tys-
hyvinvointi ja syrjaytymisen ehkiisy.

Carola Sevelius, erikoissairaanhoitaja, TtM, tyonohjaaja STOry

on toiminut sairaanhoitajana terveydenhuollon eri tehtivissi ja mm. en-
siavun ja terveystiedon kouluttajana seki kehityssuunnittelijana yksityisessd
sosiaalialan yrityksessd. Tilld hetkelld hin toimii yrittdjinid oman toimini-
men puitteissa. Lisiksi hin on aktiivisesti mukana SPR:n toiminnassa kou-

luttajana. Tyénohjaajaksi hin valmistui joulukuussa 2014.

Carola Sevelius, sjukskotare, specialsjukskotare, HVM, arbetshandle-
dare, utbildare i forsta hjilp och hilsokunskap

blev firdig arbetshandledare i december 2014 frin Diak. Hon ir en enskild
niringsidkare inom arbetshandledning. Hon har ling erfarenhet av och har
jobbat med minga olika uppgifter inom hilso- och sjukvirden. De senas-
te aren har hon varit verksam som utvecklingsplanerare pa ett féretag inom
socialvirden. Hon ir aktiv inom FRK, hon verkar b.la. som utbildare in-
om forsta hjilp- verksamhet.

Marianne Summanen, sosiaalityontekiji, diakoni, tyonohjaaja STOry
tyoskentelee koulukuraattorina, Huoli puheeksi -kouluttajana ja verkosto-
konsulttina. Hinelld on kokemusta lasten- ja nuorten ryhmien ohjaamisesta

ja ohjaajien kouluttamisesta. Tydnohjaajaksi hin valmistui joulukuussa 2014.

Ilse Vogt KM, aluekoordinaattori, tyénohjaaja
toimii voimavarakeskeisend tydnohjaajana ja kehittdjini seki kouluttajana
eri tySyhteisoissi ja kehittdmishankkeissa. Lisiksi hidnen tydhonsid kuuluu

tyoyhteison kehittimishankkeiden valmistelu ja toteutus.



Diakonia-ammattikorkeakoulun julkaisuja Diak Tyoelimi

DIAK TYOELAMA -sarjassa julkaistaan tutkimus- ja kehittimisraport-
teja sekid opinniytetditd, jotka ovat tuottaneet innovatiivisia ja merkittidvid
tydelimii kehittidvid tuloksia. Sarjaan voivat tarjota julkaisuja Diakonia-
ammattikorkeakoulun tyontekijit, opinniytetydntekijit ja ulkopuoliset
kirjoittajat.

1 Koski Arja & Vogt Ilse (toim.) 2015. Osallistavaa kehittimistd asumisyk-
sikdssd. Asukkaat ja tyontekijit kehittdjind.
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SARJOJEN KRITEERIT

DIAK TUTKIMUS -sarjassa julkaistaan uutta ja innovatiivista tietoa tuot-
tavia tieteellisid tutkimuksia Diakonia-ammattikorkeakoulun opetus-, tut-

kimus- ja kehittimistoiminnan alueilta. Julkaisut ovat monografioita tai ar-

tikkelikokoelmia.

DIAK TYOELAMA -sarjassa julkaistaan tutkimus- ja kehittimisraportteja
seki opinniytetditd, jotka ovat tuottaneet innovatiivisia ja merkittivii tys-

elimii kehittivid tuloksia.

DIAK PUHEENVUORO -sarjassa julkaistaan Diakonia-ammattikorkea-
koulun temaattisia puheenvuoroja, erilaisia selvityksii ja sekd opinniytetoiti.

Tekstilajiltaan julkaisut voivat poiketa tieteellisesti tai raportoivasta tekstisti.

DIAK OPETUS -sarjassa julkaistaan pedagogista kehittimistd kuvaavia jul-
kaisuja, oppimateriaaleja, oppaita ja tydkirjoja.



